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4KATA PENGANTAR
Assalamu Alaikum Wr. Wb
Puji dan Syukur hanya pantas bermuara pada-Nya, pada Allah SWT. yang
Maha Agung. Dzat yang telah menganugerahkan securah rahmat dan berkah-Nya
kepada makhluk-Nya. Dan telah memberikan kekuatan dan keteguhan hati
sehingga dapat menyelesaikan skripsi ini yang berjudul “Faktor-faktor yang
mempengaruhi disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar”.
Skripsi ini selain membahas secara konsep juga membahas terhadap pandangan
islam. Sehingga, tentunya dengan sistem ini dapat membantu para pembaca yang
budiman agar dapat mengintegrasikan disiplin ilmu kesehatan dengan Islam.
Sejuta shalawat dan salam dengan tulus kami haturkan kepada junjungan nabi
Muhammad Saw, Rasul yang menjadi panutan sampai akhir masa.
Skripsi ini disusun dalam rangka memenuhi persyaratan untuk
memperoleh gelar Sarjana Keperawatan pada Jurusan Ilmu Keperawatan Fakultas
Ilmu Kesehatan Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar.
Skripsi ini kupersembahkan kepada kedua orang tuaku, Ayahanda H. BS.
Makkulle dan Ibundaku St. Anna sebagai sumber inspirasi terbesar dan semangat
hidupku menggapai cita, sembah sujud sedalam-dalamnya serta terima kasih dan
penghargaan yang setinggi-tingginya yang dengan penuh cinta dan kasih sayang
memberikan dukungan, motivasi serta doa restu, terus mengiringi perjalanan
hidup penulis hingga sekarang sampai di titik ini.
Dalam penyusunan skripsi ini, penulis banyak mendapat bantuan sejak
awal sampai terselesainya penelitian ini, untuk itu dengan segala hormat dan
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5kerendahan hati, penulis menyampaikan penghargaan dan terima kasih yang
sebesar-besarnya kepada :
1. Prof. Dr. Musafir Pabbabari, M.Ag. selaku Rektor UIN Alauddin Makassar
yang telah memberikan kebijakan-kebijakan demi membangun UIN Alauddin
Makassar agar lebih berkualitas dan dapat bersaing dengan perguruan tinggi
lain.
2. Dr. dr. Andi Armyn Nurdin. M,Sc. selaku Dekan Fakultas Kedokteran dan
Ilmu Kesehatan UIN Alauddin Makassar yang telah memberikan kesempatan
dan dorongan kepada kami untuk menyelesaikan pendidikan Program Studi
S1 Keperawatan.
3. DR. Nur Hidayah, S.Kep,.Ns,.M.Kes selaku Ketua Jurusan Keperawatan
Fakultas Kedokteran dan Ilmu Kesehatan UIN Alauddin Makassar, yang
selalu memberikan motivasi dan pengajaran akan wawasan keilmuan yang
luas kepada kami selaku anak didiknya dan bimbingan yang tiada henti bagi
peneliti dari Ibu selaku pembimbing akademik.
4. Hasnah, S.SIT, S.Kep, Ns, M.Kes. selaku pembimbing I yang telah dengan
sabar membimbing dan mengarahkan penulis dari persiapan proposal sampai
akhir penulisan skripsi ini agar cepat selesai.
5. A. Budiyanto AP, S.Kep, Ns, M.Kep. selaku pembimbing II yang telah
dengan sabar, tekun, tulus dan ikhlas meluangkan waktu, tenaga dan pikiran
memberikan bimbingan, motivasi, arahan, dan saran-saran yang sangat
berharga kepada penulis selama menyusun skripsi.
6. DR. Nur Hidayah, S.Kep, Ns, M.Kes. dan DR. Muchsin Mahfud, S.Ag,
M.Th.I. selaku penguji I dan penguji II atas pengajaran ilmu yang tiada henti,
pengarahan dan bimbingan selama berlangsungnya penelitian serta telah
banyak memberikan masukan baik, kritik yang membangun dan berbagai
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6saran dan solusi dalam perbaikan dan penyempurnaan daripada skripsi ini.
Ucapan terima kasih sekali lagi penulis haturkan.
7. Para dosen dan staf di lingkungan Fakutas Kedokteran dan Ilmu Kesehatan
UIN Alauddin Makassar yang membantu dan mengajar serta mendidik
penulis hingga penyelesaian studi dan skripsi ini.
8. Pihak RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar terkhusus kepada Direktur Rumah
Sakit dan bagian DIKLAT serta para perawat RS. Dr. Tadjuddin Chalid
Makassar yang telah memberikan kemudahan peneliti dalam melakukan
penelitian.
9. Kepada seluruh keluarga besarku yang telah memberikan bantuan moril dan
materil serta do’a restu sejak awal melakukan studi sampai selesai.
10. Sahabatku Irwanto, Muh. Noor, Fajrin Tahir, Abd. Wahid, Muh. Aras, Andi,
A. Muh. Khadafi yang telah memberi dorongan dan menyemangati penulis
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berhenti membantu penulis.
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Nama : Muh. Arief Falaq
NIM : 70300111045
Judul : Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja Perawat di RS.
Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Pelayanan kesehatan yang professional dan berkualitas di rumah sakit,
tentunya tidak terlepas dari hasil kerjasama seluruh komponen sumber daya,
khususnya Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada dalam organisasi layanan
rumah sakit tersebut. Keperawatan merupakan Sumber Daya Manusia (SDM)
yang paling besar proporsi dari tenaga kesehatan lain tentunya mempunyai
tanggung jawab untuk memberikan pelayanan keperawatan yang optimal dan
berkualitas terhadap klien secara berkesinambungan. Oleh sebab itu, disiplin
tenaga keperawatan perlu diperhatikan untuk meningkatkan kualitas pelayanan.
Tujuan penelitian ini adalah  untuk mengetahui faktor yang berhubungan
dengan disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar. Desain
penelitian menggunakan metode survei analitik dengan pendekatan cross
sectional. Teknik sampling yang digunakan adalah total sampling dimana semua
populasi dipakai sebagai sampel penelitian. Adapun jumlah sampel dalam
penelitian ini yaitu sebanyak 102 orang. Pengumpulan data dilakukan dengan cara
melakukan pengisian kuesioner serta analisis statistik menggunakan uji chi-square
dengan tingkat kemaknaan p < α (0,05). Hasil uji statistik yang berpengaruh
terhadap disiplin kerja perawat (α<0,05) yaitu tujuan dan kemampuan (p
value=0,000), teladan pimpinan (p value=0,003), serta keadilan (p value=0,031)
sedangkan variabel yang tidak berpengaruh (p > α 0,05) terhadap disiplin kerja
meliputi balas jasa (p value=0,140), pengawasan melekat (p value=0,135),
pemberian sanksi (p value=0,550), ketegasan (p value=0,140) serta hubungan
kemanusiaan (p value=0,290).
Saran untuk penelitian ini bagi pihak manajemen Rumah sakit agar lebih
memperhatikan disiplin kerja perawat terutama dalam hal variabel penelitian ini
yang tidak signifikan serta selalu melakukan inovasi terkait managemen SDM
terkhusus perawat untuk selalu meningkatkan kedisiplinan kerja perawat agar
meningkatkan kualitas Rumah sakit.
Kata Kunci: Disiplin kerja, tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa,






Bidang kesehatan memiliki peranan sangat penting untuk meningkatkan
kesejahteraan penduduk. Sarana dan prasarana di bidang kesehatan harus selalu
diperhatikan agar memenuhi kebutuhan penduduk dalam kebutuhan akan fasilitas
kesehatan yang memadai. Kebutuhan akan layanan kesehatan tersebut, dapat
terpenuhi dengan adanya rumah sakit, baik itu milik pemerintah maupun milik
swasta. Rumah sakit adalah institusi pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan
pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna yang menyediakan layanan
rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat (Undang-Undang No. 44 tahun 2009).
Keberhasilan suatu rumah sakit dalam menyelenggarakan pelayanan kesehatan
secara paripurna atau bermutu serta aman dipengaruhi banyak faktor, diantaranya
manajemen rumah sakit, sumber daya manusia (SDM), sarana dan prasarana, serta
manajemen keuangan.
Mutu pelayanan di rumah sakit sangat ditentukan oleh pelayanan
keperawatan atau asuhan keperawatan. Perawat sebagai pemberi jasa keperawatan
merupakan ujung tombak pelayanan di rumah sakit, sebab perawat berada dalam
24 jam memberikan asuhan keperawatan. Tanggung jawab yang demikian berat
jika tidak ditunjang dengan sumber daya manusia yang memadai, dapat
menimbulkan sorotan publik (pasien dan keluarga) maupun profesi lain terhadap
kinerja perawat.
Keperawatan adalah salah satu profesi di rumah sakit yang berperan
penting dalam penyelenggaraan upaya menjaga mutu pelayanan kesehatan di
rumah sakit. Pelayanan kesehatan di rumah sakit merupakan bentuk pelayanan
yang diberikan kepada klien, oleh suatu tim multi disiplin termasuk tim
keperawatan. Tim keperawatan merupakan anggota tim kesehatan garda depan
2yang menghadapi masalah kesehatan klien selama 24 jam secara terus
menerus.(Yeni, 2008).
Kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam dari Manajemen Sumber Daya
Manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena
semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang  dapat
dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan
mencapai hasil yang optimal (Hasibuan, 2014).
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Oleh karena itu, setiap manajer harus selalu berusaha agar para bawahannya
mempunyai disiplin yang baik.Untuk memlihara dan meningkatkan kedisiplinan
yang baik adalah hal yang sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya
(Hasibuan, 2014).
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah
sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan
tugas dan tanggung jawabnya. Jadi, dia akan mematuhi/mengerjakan semua
tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan. Kesediaan adalah suatu sikap, tingkah
laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan perusahaan, baik
yang tertulis maupun tidak (Hasibuan, 2014).
Jadi, seseorang akan bersedia mematuhi semua peraturan serta
melaksanakan tugas-tugasnya, baik secara sukarela maupun karena terpaksa.
Kedisiplinan diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang tepat pada
waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Hasibuan, 2014).
3Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa
dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit perusahaan untuk mewujudkan
tujuannya.Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam
mencapai tujuannya (Hasibuan, 2014).
Masalah kedisiplinan di dalam ajaran islam merupakan salah satu hal yang
sangat diperhatikan baik itu masalah disiplin dalam pekerjaan, waktu, dan dalam
segala hal. Disiplin adalah kepatuhan untuk menghormati dan melaksanakan suatu
sistem yang mengharuskan orang untuk tunduk kepada keputusan, perintah dan
peraturan yang berlaku. Dalam ajaran Islam, banyak ayat al-Qur`an dan hadist,
yang menyinggung masalah kedisiplinan, di antaranya disebutkan dalam QS. al-
‘Ashr/103:1-2.
Terjemahnya:
Demi masa.Sungguh, manusia berada dalam kerugian.
Dalam surah al-‘Ashr ini, Allah memperingatkan tentang pentingnya
waktu dan bagaimana seharusnya ia diisi. Alah berfirman: Wal-‘Ashr,
sesungguhnya semua manusia yang mukallaf di dalamwadahkerugiandan
kebinasaan yang besar dan beragam (Shihab, 2012).
Para ulama sepakat mengartikan kata ‘ashrpada ayat pertama surah ini
dengan waktu, hanya saja mereka berbeda pendapat tentang waktu yang
dimaksud. Ada yang berpendapat bahwa iaadalah waktu atau masa di mana
langkah dan gerak tertampung di dalamnya. Ada lagi yang menentukan waktu
tertentu yakni waktu di mana shalat Ashar dapat dilaksanakan. Pendapat ketiga
adalah waktu atau masa kehadiran Nabi Muhammad saw. dalam pentas kehidupan
ini (Shihab, 2012).
4Waktu adalah modal utama manusia, apabila tidak diisi dengan kegiatan
positif, ia akan berlalu begitu saja. Ia akan hilang dan ketika itu jangankan
keuntungan diperoleh, modal pun telah hilang. Sayyidina Ali ra.pernah berkata:
“Rezeki yang tidak diperoleh hari ini masih dapat diharapkan lebih dari itu
diperoleh esok, tetapi waktu yang berlalu hari ini tidak mungkin dapat diharapkan
kembali esok” (Shihab, 2012).
Jika demikian, waktu harus dimanfaatkan. Apabila tidak diisi maka kita
akan merugi, bahkan kalaupun diisi dengan hal-hal yang negatif maka manusia
pun diliputi oleh kerugian. Di sinilah terlihat kaitan antara ayat pertama dan kedua
dan dari sini pula ditemukan sekian banyak hadits Nabi saw. yang
memperingatkan manusia agar mempergunakan waktu dan mengaturnya sebaik
mungkin. “Dua nikmat yang sering dilupakan (disia-siakan) banyak manusia,
kesehatan dan waktu” (Shihab, 2012).
Menurut PPNI (Persatuan Perawat Nasional Indonesia) di Makassar,
fenomena yang terjadi saat ini menyangkut perawat yaitu seringkali terjadi
ketidakseimbangan insentif atau reward antara kelompok dokter, perawat dan
yang setara dengan perawat, tenaga administrasi serta tingkatan manajer rumah
sakit sehingga menyebabkan terjadinya konflik yang berkepanjangan dan
menyebabkan menurunnya komitmen karyawan terhadap organisasi, khususnya
perawat. Dengan menurunnya komitmen tersebut, maka kinerja perawat pun
menjadi menurun atau kurang.Hal inilah yang sangat mempengaruhi kinerja
perawat di suatu rumah sakit, disamping faktor-faktor lain yang mungkin
mendukung penurunan kinerja perawat di Makassar (PPNI Makassar, 2012).
RS.Dr. Tadjuddin Chalid Makassar merupakan salah satu rumah sakit
swasta yang berada di Kota Makassar dan merupakan rumah sakit tipe A
pendidikan dan juga merupakan pusat rujukan bedah orthopedi di Provinsi
5Sulawesi Selatan.Sebagai rumah sakit pusat rujukan bedah orthopedi, maka
RS.Dr. Tadjuddin Chalid Makassar menerima pasien baik rujukan dari puskesmas
atau rumah sakit lainnya.
Berdasarkan survei pendahuluan dengan melakukan wawancara dengan
salah seorang perawat yang bertugas di RS.Dr. Tadjuddin Chalid Makassar,
diketahui bahwa adanya ketidak disiplinan perawat yang terjadi di RS.Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar terutama kedisiplinan terhadap waktu kerja. Dan dari
pengakuan perawat tersebut, termasuk dia sendiri biasa tidak disiplin waktu. Dari
data yang diperoleh dari KASUBAG SDM RS.Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
ditemukan banyaknya ketidak disiplinan kerja dari perawat, ini terbukti dari
absensi pegawai perawat yang diakumulasi pada tahun 2014 dimana menurut tata
usaha bagian kepegawaian RS.Dr. Tadjuddin Chalid Makassar dari 112 masih
terdapat perawat yang sering mangkir dari pekerjaannya.
Berdasarkan uraian masalah yang ditemukan di RS.Dr. Tadjuddin Chalid
Makassar dalam masalah kedisiplinan perawat, maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian mengenai “Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja
perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar”.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka rumusan masalah
penelitian yaitu: Apakah faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja perawat
di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar ?
C. Defenisi Operasional Variabel
1. Disiplin Kerja
Suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan perawat yang sesuai dengan
peraturan organisasi baik yang tertulis maupun tidak tertulis.Kriteria penilaian
disiplin kerja dalam instrumen yakni terdiri atas 4 item pertanyaan.
6Kriteria Objektif:
Disiplin : ≥ 10
Tidak disiplin : < 10
2. Tujuan dan Kemampuan
Sasaran yang hendak dicapai harus disesuaikan dengan pengetahuan
dan keterampilan perawat. Kriteria penilaian tujuan dan kemampuan dalam
instrumen yakni terdiri atas 5 item pertanyaan.
Kriteria Objektif:
Baik : ≥ 13
Tidak baik : < 13
3. Teladan Pimpinan
Contoh yang baik dari pimpinan untuk dijadikan teladan dan panutan
para bawahannya. Kriteria penilaian teladan pimpinan dalam instrumen yakni
terdiri atas 5 item pertanyaan.
Kriteria Objektif:
Baik : ≥ 13
Tidak baik : < 13
4. Balas Jasa/Imbalan
Gaji dan kesejahteraan yang diberikan kepada perawat atas hasil
pekerjaan yang dilakukan. Kriteria penilaian balas jasa dalam instrumen yakni
terdiri atas 5 item pertanyaan.
Kriteria Objektif:
Baik : ≥ 13
Tidak baik : < 13
75. Keadilan
Perlakuan yang sama terhadap perawat dalam bekerja melaksanakan
tugas pokok dan fungsinya. Kriteria penilaian keadilan dalam instrumen yakni
terdiri atas 5 item pertanyaan.
Kriteria Objektif:
Baik : ≥ 13
Tidak baik : < 13
6. Pengawasan Melekat
Perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan, pengawasan dari
atasannya, sehingga kondisi setiap bawahan dapat dinilai secara objektif.
Kriteria penilaian pengawasn melekat dalam instrumen yakni terdiri atas 5 item
pertanyaan.
Kriteria Objektif:
Baik : ≥ 13
Tidak baik : < 13
7. Sanksi Hukuman
Pemberian sanksi untuk mengurangi prilaku indisipliner perawat yang
dijatuhkan oleh atasannya. Kriteria penilaian sanksi hukuman dalam instrumen
yakni terdiri atas 5 item pertanyaan.
Kriteria Objektif:
Baik : ≥ 13
Tidak baik : < 13
8. Ketegasan
Langkah yang harus diambil oleh pimpinan dalam menghukum pegawai
secara tegas dalam menerapkan tindakan disipliner. Kriteria penilaian
ketegasan dalam instrumen yakni terdiri atas 5 item pertanyaan.
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Baik : ≥ 13
Tidak baik : < 13
9. Hubungan kemanusiaan
Hubungan yang terjalin antara pimpinan dan bawahannya sehingga
dapat menciptakan suatu tingkat kedisiplinan. Kriteria penilaian hubungan
kemanusiaan dalam instrumen yakni terdiri atas 5 item pertanyaan.
Kriteria Objektif:
Baik : ≥ 13
Tidak baik : < 13
D. Kajian Pustaka
Beberapa penelitian yang berkaitan dengan faktor-faktor yang
mempengaruhi disiplin kerja perawat, diantaranya oleh Penelitian Achmad
Rasyidi (2013) Variabel-Variabel yang Mempengaruhi Disiplin Pegawai pada
Dinas Sosial Provinsi Kalimantan Timur menyimpulkan secara simultan atau
bersama-sama variabel kepemimpinan, insentif, dan pengawasan melekat
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja pegawai pada Dinas
Sosial Provinsi Kalimantan Timur. Secara parsial dari ketiga variabel bebas
(dependen) tersebut di atas, semuanya berpengaruh signifikan terhadap disiplin
kerja pegawai pada Dinas Sosial Provinsi Kalimantan Timur.Adapun variabel
yang dominan terhadap disiplin kerja pegawai pada Dinas Sosial Provinsi
Kalimantan Timur adalah variabel pengawasan melekat, dimana variabel ini
memiliki thitung tertinggi. Berdasarkan hasil perhitungan didapatakan nilai R =
0,665, angka ini menunjukkan hubungan yang cukup kuat dari variabel
kepemimpinan, insentif dan pengawasan melekat terhadap disiplin kerja pegawai
pada Dinas Sosial Provinsi Kalimantan Timur. Hal tersebut dikuatkan nilai R
9Square (R2) sebesar 0,434 yang berarti disiplin kerja pegawai diterangkan oleh
variabel kepemimpinan, insentif dan pengawasan melekat sebesar 43,4 % dan
sisanya sebesar 56,6 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam
penelitian ini.
Sigit Prasojo (2005), dalam penelitiannya tentang Hubungan Karakteristik
dan Motivasi dengan Disiplin Kerja Perawat Pelaksana di Ruang Rawat Inap
RSUD Batang. Penelitian ini menggunakan desain deskriptif korelatif dengan
menggunakan pendekatan cross sectional yang bertujuan untuk menguji
hubungan antara karakteristik dan motivasi perawat dengan disiplin kerja perawat
pelaksana di Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Batang. Populasi penelitian
adalah perawat pelaksana dengan kriteria inklusi berlatar belakang Pegawai
Negeri Sipil (PNS), tidak sedang sakit, cuti yang bekerja di Ruang Rawat Inap
RSUD Kabupaten Satang, Sampel dalam penelitian ini adalah total populasi
sebanyak 38 perawat pelaksana. Untuk menguji hubungan antara karakteristik dan
motivasi dengan disiplin kerja perawat pelaksana digunakan uji Chi Square.Hasil
penelitian ini adalah perawat pelaksana di unit rawat inap belum menunjukkan
tingkat disiplin kerja yang baik (50%). Rata-rata tingkat motivasi perawat
pelaksana kurang baik dengan pencapaian paling tinggi pada tanggung jawab
kerja (63,2%). Karakteristik responden adalah pendidikan Akademi (52,6%),
sudah menikah (78,9%), umur responden lebih dan 31 tahun (50%) dengan lama
bekerja kurang dari 8 tahun (52,6%). Hasil uji chi square menunjukkan terdapat
hubungan yang signifikan antara pendidikan dengan disiplin kerja (p value <
0,05). Hasil lain yang didapat adalah terdapat hubungan yang signifikan antara
sub variabel motivasi yaitu penerimaan gaji, kondisi lingkungan, supervisi,
penghargaan, dan tanggung jawab dengan disiplin kerja (p value <0,05).
Berdasarkan hasil penelitian ini disarankan agar pihak manajemen rumah sakit
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perlu meninjau ulang tentang kebijakan-kebijakan yang menyangkut motivasi
kerja terutama tentang penerimaan gaji insentif, kondisi lingkungan, supervisi,
penghargaan dan tanggung jawab sehingga disiplin kerja perawat pelaksana dapat
meningkat.
Penelitian lain tentang faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja
adalah yang di lakukan oleh Rejeki Pardede (2006) yaitu Analisis Faktor-Faktor
yang Mempengaruhi Disiplin Kerja Karyawan Bagian Personalia pada PT.
(Persero) Pelabuhan Indonesia I Medan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
variabel independen yang digunakan yaitu kompensasi, tingkat pendidikan, dan
pengalaman kerja secara bersama-sama berpengaruh positif tidak signifikan.Hasil
ini juga menunjukkan bahwa faktor pendidikan memiliki pengaruh yang paling
dominan mempengaruhi disiplin kerja karyawan bagian personalia pada PT.
(Persero) Pelabuhan Indonesia I Medan.
E. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dan kegunaan penelitian ini adalah menjawab
pertanyaan penelitian dari rumusan masalah.
a. Tujuan Umum
Mengetahui Faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi disiplin kerja
perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
b. Tujuan Khusus
1) Mengetahui pengaruh tujuan dan kemampuan terhadap disiplin kerja
perawat
2) Mengetahui pengaruh teladan pimpinan terhadap disiplin kerja perawat
3) Mengetahui pengaruh balas jasa terhadap disiplin kerja perawat
4) Mengetahui pengaruh keadilan terhadap disiplin kerja perawat
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5) Mengetahui pengaruh pengawasan melekat terhadap disiplin kerja perawat
6) Mengetahui pengaruh sanknsi hukuman terhadap disiplin kerja perawat
7) Mengetahui pengaruh ketegasan terhadap disiplin kerja perawat
8) Mengetahui pengaruh hubungan kemanusiaan terhadap disiplin kerja
perawat.
2. Manfaat Penelitian
Penelitian yang dilakukan dapat memberi manfaat sebagai berikut:
a. Bagi Peneliti
Untuk meningkatkan pengetahuan dan memberikan solusi pemecahan
masalah mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja Perawat.
b. Bagi Iptek
Memberikan konstribusi bagi ilmu pengetahuan khususnya untuk dunia
kesehatan dengan adanya data-data  yang menunjukan faktor-faktor yang
mempengaruhi disiplin kerja perawat.
c. Bagi Keperawatan
Untuk menambah pengetahuan mengenai disiplin kerja perawat yang
nantinya akan berdampak positif bagi tenaga kesehatan khususnya perawat.
d. Bagi Masyarakat Umum
Untuk memberi informasi bagi masyarakat bahwa faktor-faktor yang
memengaruhi disiplin kerja perawat memiliki pengaruh positif bagi tenaga




A. Tinjauan Umum tentang Disiplin Kerja
1. Defenisi
Disiplin berasal dari bahasa inggris discipline yang berakar dari kata
disciple yang berarti murid, pengikut, penganut, atau seseorang yang menerima
pengajaran dan menyebarkan ajaran tersebut. Disiplin yang berasal dari kata
discipline dapat berarti peraturan yang harus diikuti ; bidang ilmu yang
dipelajari; ajaran; etika-norma-tata cara bertingkah laku. Disciplinarian
bermakna orang yang menegakkan disiplin-menegakkan peraturan.
Disciplinary adalah model atau cara untuk memperbaiki atau menghukumi
pelanggar peraturan (discipline). Di sisi lain kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma
social yang berlaku (Hasibuan, 2014).
Menurut Emment (2008) disiplin adalah menyesuaikan suatu system
peraturan dengan tindakan, cara atau norma dan pengharapan perilaku,
seringkali dipaksakan oleh peraturan wajib, salah satu ukuran yang menolong
pegawai menjaga standar yang diharapkan, dan satu cara untuk menolong
pegawai agar dapat berkembang. Disiplin dapat juga diartikan sebagai suatu
cara dimana suatu organisasi dapat berlaku adil dengan anggotanya yang tidak
memelihara standar.
Kedisiplinan adalah sikap yang secara sukarela mentaati semua
peraturan dan menyadari semua tugas dan tanggung jawabnya. Dalam dunia
kerja disiplin kerja dapat diartikan sebagai sifat karyawan yang mematuhi
semua peraturan perusahaan; datang dan pulang tepat waktu, mengerjakan
semua pekerjaan dengan baik, tidak mangkir (Fathoni, 2006).
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Kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam dari Manajemen Sumber Daya
Manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena
semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang  dapat
dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan
mencapai hasil yang optimal (Hasibuan, 2014).
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Oleh karena itu, setiap manajer harus selalu berusaha agar para bawahannya
mempunyai disiplin yang baik. Untuk memlihara dan meningkatkan kedisiplinan
yang baik adalah hal yang sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya
(Hasibuan, 2014).
Menurut Davis disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan
manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Disiplin pada
hakikatnya adalah kemampuan untuk mengendalikan diri dalam bentuk tidak
melakukan sesuatu tindakan yang tidak sesuai dan bertentangan dengan sesuatu
yang telah ditetapkan dan melakukan sesuatu yang mendukung dan melindungi
sesuatu yang telah ditetapkan. Dalam kehidupan sehari-hari dikenal dengan
disiplin diri, disiplin belajar dan disiplin kerja. Sedangkan disiplin kerja
merupakan kemampuan seseorang untuk secara teratur, tekun secara terus-
menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku dengan tidak
melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan (Aritonang, 2005).
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesedian
seseorang mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
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berlaku (Veithzal Rivai, 2011). Di sisi lain, disiplin kerja merupakan upaya
pengaturan waktu dalam bekerja yang dilakukan secara teratur dengan
mengembangkan dan mengikuti aturan kerja yang ada. (Wardana, 2008).
Sasaran-sasaran tindakan pendisiplinan hendaknya positif, bersifat
mendidik dan mengoreksi, bukan tindakan hukuman yang dijatuhkan kepada
karyawan yang berbuat salah. Maksud pendisiplinan adalah untuk
memperbaiki kerja/kinerja diwaktu yang akan datang bukan menghukum
kegiatan dimasa lalu. Pendekatan negatif yang bersifat menghukum biasanya
mempunyai berbagai pengaruh sampingan yang merugikan, dan ketakutan
pada penyelia. Berbagai sasaran tindakan pendisiplinan, antara lain adalah
sebagai berikut:
a. Untuk memperbaiki pelanggar
b. Untuk mencegah para karyawan yang lain melakukan kegiatan-kegiatan yang
serupa
c. Untuk menjaga berbagai standar kelompok tetap konsisten dan efektif.
B. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Secara mendasar, terdapat banyak indikator yang memengaruhi tingkat
kedisiplinan pegawai/karyawan pada suatu organisasi atau perusahaan. Pada
dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan
suatu organisasi, di antaranya: (Hasibuan, 2014)









Terkait dengan hal di atas, penelitian ini menjadikan indikator-indikator
seperti yang telah dikemukakan oleh Malayu Hasibuan sebagai variabel bebas
yang mempengaruhi disiplin kerja. Disiplin kerja dalam hal ini sebagai variabel
terikat.
a. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta
cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan
(pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan
karyawan bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam
mengerjakannya (Hasibuan, 2014).
Tujuan sama yang ingin dicapai akan merangsang timbulnya persaingan
dan konflik diantara individu atau kelompok karyawan. Setiap karyawan atau
kelompok selalu berjuang untuk mencapai pengakuan yang lebih baik dari orang
lain. Hal ini memotivasi timbulnya persaingan atau konflik dalam memperoleh
prestasi yang baik. (Hasibuan, 2014).
Akan tetapi, jika pekerjaan itu di luar kemampuannya atau jauh di bawah
kemampuannya maka kesungguhan dan kedisiplinan rendah. Misalnya: pekerjaan
untuk karyawan berpendidikan SMU ditugaskan kepada seorang sarjana atau
pekerjaan untuk sarjana ditugaskan bagi karyawan berpendidikan SMU. Jelas
karyawan bersangkutan kurang berdisiplin dalam melaksanakan pekerjaan itu. Di
sinilah  letak pentingnya asa the right man in the right place and the right man in
the right job (Hasibuan, 2014).
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Katakanlah (Muhammad), "Wahai kaumku! Berbuatlah menurut
kedudukanmu, aku pun berbuat (demikian). kelak kamu akan mengetahui,
siapa yang akan memperoleh tempat (terbaik) di akhirat (nanti).
Sesungguhnya orang-orang yang zalim itu tidak akan beruntung.
b. Teladan Pimpinan
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.
Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta
sesuai kata dengan perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan
bawahan pun akan akan ikut baik. Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang
disiplin), para bawahan pun akan kurang disiplin. (Hasibuan, 2014)
Pimpinan jangan mengharapkan kedisiplinan bawahannya baik jika dia
sendiri kurang disiplin. Pimpinan harus menyadari bahwa perilakunya akan
dicontoh dan diteladani bawahannya. Hal inilah yang mengharuskan pimpinan
mempunyai kedisiplinan yang baik agar para bawahannya pun mempunyai
disiplin yang baik pula. Pepatah lama mengatakan kalau guru kencing berdiri,
murid kencing berlari atau pepatah Batak singkam batang na singkam tunas na
atau harimau tidak mungkin beranak domba (Hasibuan, 2014).
Sehubungan dengan teladan pimpinan, Jennings dan Golembie dalam




Tipe ini berpusat pada pemimpin (sentralistik) sebagai satu-satunya
penentu, penguasa dan pengendali anggota organisasi.
2) Kepemimpinan Diktatoris
Tipe ini lebih keras dari tipe otokratis dan cenderung kejam dan sadis.
3) Kepemimpinan Demokratis
Tipe ini menempatkan manusuia sebagai faktor penting dan
penerapannya didasarkan pada orientasi hubungan antar anggota organisasi.
4) Kepemimpina Kharismatik
Tipe ini mempengaruhi bawahan dengan mendayagunakan
keistimewaan/kelebihan dalam aspek kepribadian pemimpin, sehingga
menimbulkan rasa hormat, dan kepatuhan yang tinggi dari para pengikutnya.
5) Kepimimpinan Paternalistis
Tipe kepimpinan yang diwarnai oleh sikap kebapakan dalam arti
melindungi, mengayomi, dan menolong anggota yang dipimpinnya.
6) Kepemimpinan Laissez-Faire
Tipe yang berpandangan bawahannya mampu berdiri sendiri dalam
membuat keputusan, dengan sedikit pengarahan/petunjuk darinya.
Berdasarkan tipe kepemimpinan kharismatik seperti telah disebutkan di
atas, pemimpin harus menjadikan contoh yang baik untuk dijadikan teladan dan
panutan para bawahannya. Keteladanan pemimpin sangat berperan dalam
menentukan kedisiplinan pegawainya, dengan keteladanan pemimpin yang baik,
maka disiplin bawahan akan ikut baik. Teladan pimpinan sangat berperan dalam
menentukan kedisiplinan pegawai karena pimpinan dijadikan teladan yang benar,
jujur, adil serta sesuai kata dan perbuatan yang dilakukan.
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Sungguh, telah ada pada (diri) Rasulullah itu suri teladan yang baik bagimu
(yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah dan (kedatangan) hari
Kiamat dan yang banyak mengingat Allah.
c. Balas Jasa
Balas jasa atau reward, pada banyak literatur, juga diartikan sebagai
compensation yang merujuk pada pemberian kompensasi kepada orang yang
bekerja pada suatu organisasi. Ivancevich dalam Prabowo (2006) memberikan
defenisi sebagai berikut: “Compensation is the human resource management
function that deels with every type of reward individual receive in exchange for
performing organizational task”.
Menurut defenisi di atas dapat diketahui bahwa kompensasi adalah salah
satu fungsi manajemen sumber daya manusia yang menyangkut pemberian
berbagai macam jenis penghargaan terhadap individu sebagai pertukaran dari
kinerja yang diberikan sehubungan dengan tugas organisasi. Dengan kata lain,
kompensasi merupakan balas jasa terhadap kinerja yang telah diberikan oleh
pegawai terhadap organisasi.
Balas jasa berupa penghargaan turut mempengaruhi disiplin kerja pegawai,
karena balas jasa (reward) akan memberikan kepuasan dan kepedulian pegawai
terhadap pekerjaannya. Untuk mewujudka kedisiplinan pegawai yang baik,
organisasi harus memberikan balas jasa yang relatif sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepada pegawai. Hal ini berarti semakin besar balas jasa
yang diterima, maka semakin baik kedisiplinan pegawai.
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Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan
karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan
terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik
terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula (Hasibuan,
2014).
Untuk mewujudkan kedisiplinan karyawan yang baik, perusahaan harus
memberikan balas jasa yang relatif besar. Kedisiplinan karyawan tidak mungkin
baik apabila balas jasa yang mereka terima kurang memuaskan untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya beserta keluarga (Hasibuan, 2014).
Jadi, balas jasa berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan
karyawan. Artinya semakin besar balas jasa semakin baik kedisiplinan karyawan.
Sebaliknya, apabila balas jasa kecil kedisiplinan karyawan menjadi rendah.
Karyawan sulit untuk berdisiplin baik selama kebutuhan-kebutuhan primernya
tidak terpenuhi dengan baik (Hasibuan, 2014).
Dalam al-Qur’an dijelaskan ayat yang berkaitan dengan balas jasa, QS. an-
Nisa/4: 40.
Terjemahnya:
Sungguh, Allah tidak akan menzalimi seseorang walaupun sebesar Zarrah,
dan jika ada kebajikan (sekecil Zarrah), niscaya Allah akan
melipatgandakannya dan memberikan pahala yang besar dari sisi-Nya.
d. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego
dan sifat manusian yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan
sama dengan manusia lainnya (Hasibuan, 2014).
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Secara umum teori keadilan ini juga terkait dengan indikator balas jasa
atau kompensasi seperti yang telah dikemukakan sebelummya. Menurut Prabowo
(2006), secara umum tujuan manajemen kompensasi adalah untuk membantu
perusahaan mencapai tujuan keberhasilan strategi perusahaan dan menjamin
terciptanya keadilan internal dan eksternal.
Rivai sebagaimana dikutip oleh Prabowo (2006) mendefenisikan keadilan
internal dan eksternal sebagai berikut:
Keadilan internal mensyaratkan bahwa pembayaran dikaitkan dengan nilai
relatif sebuah pekerjaan sehingga pekerjaan yang sama dibayar dengan besaran
yang sama. Keadilan eksternal menjamin bahwa pekerjaan-pekerjaan akan
dikompensasi secara adil dengan membandingkan pekerjaan yang sama di pasar
kerja.
Keadilan seperti yang telah dikemukakan di atas berhubungan dengan
reward. Dalam menegakkan disiplin kerja bukan hanya keadilan reward yang
diterapkan tetapi keadilan punishment harus pula diterapkan. Peranan keadilan
dalam dua hal tersebut diharapkan dapat mendorong terwujudnya kedisiplinan
pegawai karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan
menginginkan untuk diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Pimpinan yang
profesional dalam melaksanakan prinsip kepemimpinannya selalu berusaha
bersikap adil terhadap bawahannya.
Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa
(pengakuan) atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan karyawan
yang baik. Manajer yang cakap dalam memimpin selalu berusaha bersikap adil
terhadap semua bawahannya. Dengan keadilan yang baik akan menciptakan
kedisiplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada
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setiap perusahaan supaya kedisiplinan karyawan perusahaan baik pula (Hasibuan,
2014).





Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) berlaku adil dan berbuat kebajikan,
memberi bantuan kepada kerabat, dan Dia melarang (melakukan) perbuatan
keji, kemungkaran, dan permusuhan. Dia memberi pengajaran kepadamu
agar kamu dapat mengambil pelajaran.
e. Pengawasan Melekat
Pengawaan melekat adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan pengawasan melekat
berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah
kerja, dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu ada/hadir
di tempat kerja agar dapat mengawasi dan memberikan petunjuk, jika ada
bawahannya yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya
(Hasibuan, 2014). Pengawasan melekat merangsang kedisiplinan dan moral kerja
karyawan. Karyawan merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk,
pengarahan, dan pengawasan dari atasannya (Hasibuan, 2014).
Dengan pengawasan melekat, atasan secara langsung dapat mengetahui
kemampuan dan kedisiplinan setiap individu bawahannya, sehingga konduite
setiap bawahan dapat dinilai objektif. Pengawasan melekat bukan hanya
mengawasi moral kerja dan kedisiplinan karyawan saja, tetap juga harus berusaha
mencari sistem kerja yang lebih efektif untuk mewujudkan tujuan organisasi,
karyawan, dan masyarakat. Dengan sistem yang baik akan tercipta internal kontrol
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yang dapat mengurangi kesalahan-kesalahan dan mendukung kedisiplinan serta
moral kerja karyawan (Hasibuan, 2014).
Jadi, pengawasan melekat menuntut adanya kebersamaan aktif antara
atasan dengan bawahan dalam mencapai tujuan perusahaan, karyawan,
masyarakat. Dengan kebersamaan aktif antara atasan dengan bawahan,
terwujudlah kerja sama yang baik dan harmonis dalam perusahaan yang
mendukung terbinanya kedisiplinan karyawan yang baik. (Hasibuan, 2014)
Sebagai kesimpulan, pengawasan melekat adalah tindakan nyata dan
efektif untuk mencegah/mengetahui kesalahan, membetulkan kesalahan,
memelihara kedisiplinan, meningkatkan prestasi kerja, mengaktifkan peranan
atasan dan bawahan, menggali sistem-sistem kerja yang paling efektif, serta
menciptakan sistem internal kontrol yang terbaik dalam mendukung terwujudnya
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat (Hasibuan, 2014).
Dalam al-Qur’an dijelaskan ayat yang berkaitan dengan pengawasan
melekat, QS. al-Intifar/82: 10.
Terjemahnya:
Dan sesungguhnya bagi kamu ada (malaikat-malaikat) yang mengawasi
(pekerjaanmu).
f. Sanksi Hukuman
Sanksi hukuman berperan penting dalam memlihara kedisiplinan
karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin
takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner
karyawan akan berkurang (Hasibuan, 2014).
Berat/ringannya sanksi hukuman yang akan diterapkan ikut mempengaruhi
baik/buruknya kedisiplinan karyawan. Sanksi hukuman harus ditetapkan
berdasarkan pertimbangan logis, masuk akal, dan diinformasikan secara jelas
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kepada semua karyawan. Sanksi hukuman seharusnya tidak terlalu ringan atau
terlalu berat supaya hukuman itu tetap mendidik karyawan untuk mengubah
perilakunya. Sanksi hukuman hendaknya cukup wajar untuk setiap tingkatan yang
indisipliner, bersifat mendidik, dan menjadi alat motivasi untuk memelihara
kedisiplinan dalam perusahaan (Hasibuan, 2014).
Menurut Ivancevich pada Prabowo (2006), untuk melaksanakan tindakan
disiplin ada beberapa pendekatan, salah satunya adalah aturan tungku panas (the
hot stove rule). Menurut pendekatan ini, tindakan disiplin harus memiliki
konsekuensi yang analog dengan menyentuh sebuah tungku panas, yaitu:
1) Membakar dengan segera. Jika tindakan disiplin akan diambil, tindakan itu
harus dilaksanakan segera sehingga individu memahami alasan tindakan
tersebut. Dengan berlalunya waktu, orang memiliki tendensi meyakinkan
diri sendiri bahwa tidak bersalah.
2) Memberi peringatan. Peringatan harus diberikan sebelumnya, bahwa
hukuman akan mengikuti perilaku yang tidak dapat diterima. Pada saat
seseorang mendekati tungku panas, maka akan diperingatkan oleh
panasnya tungku bahwa akan terbakar jika menyentuhnya.
3) Memberikan hukuman yang konsisten.  Tindakan disiplin harus konsisten
ketika orang yang melakukan tindakan yang sama akan dihukum sesuai
aturan yang sama. Konsisten berarti setiap karyawan yang terkena
hukuman disiplin harus menjalaninya, pelanggaran yang sama akan
mendapatkan ganjaran yang sama pula, dan diberlakukan dengan cara
yang sepadan pada semua karyawan.
4) Membakar tanpa membeda-bedakan. Tungku panas akan membakar setiap
orang yang menyentuhnya, tanpa memilih-milih.
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5) Pemberian sanksi hukuman penting dalam memelihara kedisiplinan
pegawai, karena disiplin tidak ada artinya jika tidak ada sanksi. Sanksi
diperlukan untuk mengurangi perilaku tidak disiplin bawahannya. Berat
ringannya sanksi hukuman yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik
buruknya kedisiplinan pegawai. Sanksi hukuman harus dipertimbangkan
secara logis dan diinformasikan secara jelas.




Dan barangsiapa mengerjakan kejahatan seberat zarra, niscaya dia akan
melihat (balasan)nya.
g. Ketegasan Pimpinan
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak
untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi
hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas
menerapkan hukuman bagi karyawan yang indisipliner akan disegani dan diakui
kepemimpinannya oleh bawahan. Dengan demikian, pimpinan akan dapat
memelihara kedisiplinan karyawan perusahaan. Sebaliknya apabila seorang
pimpinan kurang tegas atau tidak menghukum karyawan yang indisipliner, sulit
baginya untuk memelihara kedisiplinan bawahannya, bahkan sikap indisipliner
karyawan semakin banyak karena mereka beranggapan bahwa peraturan dan
sanksi hukumannya tidak berlaku lagi. Pimpinan yang tidak tegas menindak atau
menghukum karyawan yang melanggar peraturan, sebaiknya tidak usah membuat
peraturan atau tata tertib pada perusahaan tersebut. Ketegasan pimpinan menegur
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dan menghukum setiap karyawan yang indisipliner akan mewujudkan
kedisiplinan  yang baik pada perusahaan tersebut (Hasibuan, 2014).
Dalam hal ini hadits yang berkaitan dengan ketegasan sebagai berikut:
 لﺎﻗ ﻪﻨﻋ ﷲا ﻲﺿر رذ ﰊأ ﻦﻋ : » ﻖﳊا ﻞﻗ : ﻢﻠﺳو ﻪﻴﻠﻋ ﷲا ﻰﻠﺻ ﱯﻨﻟا ﱄ لﺎﻗ
 اﺮﻣ نﺎﻛ ﻮﻟو «ﻞﻳﻮﻃ ﺚﻳﺪﺣ ﻦﻣ نﺎﺒﺣ ﻦﺑا ﻪﺤﺤﺻ
Artinya:
Dari Abu Dzar R.A berkata: Rasulullah saw. bersabda: katakanlah yang
sebenarnya (haq) walau pahit sekalipun  (H.R Ibnu Hibban).
h. Hubungan Kemanusiaan
Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan-hubungan
baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari direct single
relationship, direct group relationship, dan cross relationship hendaknya
harmonis (Hasibuan, 2014).
Manajer harus berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan
yang serasi serta mengikat, vertikal maupun horizontal di antara semua
karyawannya. Terciptanya human relationship yang serasi akan mewujudkan
lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi kedisiplinan
yang baik pada perusahaan. Jadi, kedisiplinan karyawan akan tercipta apabila
hubungan kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik (Hasibuan, 2014).
Peran pimpinan dalam menciptakan hubungan kemanusiaan yang baik
sangat diperlukan. Komunikasi dan motivasi yang baik dapat tercipta oleh
kepemimpinan yang baik. Hal ini dikemukakan oleh Edwin A. Locke dalam
Sinambela (2007) yang mempertajam pengertian kepemimpinan, yaitu antara lain:
1) Kepemimpinan adalah suatu seni menciptakan kesesuaian paham. Berarti
setiap pemimpin melalui kerjasama yang sebaik-baiknya harus mampu
membuat para bawahan mencapai hasil yang telah ditetapkan. Peranan
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pemimpin memberikan dorongan terhadap bawahan untuk mengerjakan
apa yang dikehendaki perusahaan. Dengan kata lain kepemimpinan adalah
seni bagaimana membuat orang lain mengikuti serangkaian tindakan
dalam mencapai tujuan.
2) Kepemimpinan adalah salah satu bentuk persuasi dan inspirasi, maksudnya
setiap pemimpin harus memiliki kemampuan mempengaruhi orang lain
yang dilakukan bukan melalui paksaan, melainkan dengan cara himbauan
dan persuasi.
3) Kepemimpinan adalah suatu tindakan dan perilaku. Maksudnya
menggambarkan tindakan perilaku seseorang yang mampu mengarahkan
kegiatan secara bersama, mampu dalam menilai bawahan, mampu dalam
mengikat kerjasama bawahan, serta mampu memperhatikan bawahan dan
sebagainya.
4) Kepemimpinan adalah suatu hasil interaksi. Dengan kata lain,
kepemimpinan adalah proses sosial yang merupakan hubungan antar
pribadi, dimana pihak lain mengadakan penyesuaian, suatu proses saling
mendorong dalam mencapai tujuan bersama. Denagan demikian
kepemimpinan bukan merupakan sebab, tetapi akibat atau hasil dari
kelompok itu sendiri. Jadi kepemimpinan adalah benar, jika diakui atau
didukung anggota kelompok.
Hubungan yang harmonis antara pimpinan dan bawahannya akan dapat
menciptakan disiplin yang baik, hubungan yang bersifat vertikal maupun
horizontal perlu diharmoniskan. Pimpinan harus berusaha menciptakan hubungan
kemanusiaan yang serasi dan mengikat. Terciptanya human relation yang serasi
akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman.
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Dalam al-Qur’an dijelaskan ayat yang berkaitan dengan hubungan
kemanusiaan, QS. al-Hujarat/49: 10-12.
Terjemahnya:
Sesungguhnya orang-orang mukmin itu bersaudara, karena itu damaikanlah
kedua saudaramu (yang berselisih) dan bertawakkalllah kepada Allah agar
kamu mendapat rahmat. Hai orang-orang yang beriman! Janganlah suatu
kaum mengolok-olok kaum yang lain, (karena) boleh jadi mereka (yang
diperolok-olokkan) lebih baik dari mereka (yang mengolok-olok), dan
jangan pula perempuan-perempuan (mengolok-olok) perempuan lain,
(karena) boleh jadi perempuan (yang diperolok-olokkan) lebih baik dari
perempuan (yang mengolok-olok). Janganlah kamu saling mencela satu
sama lain, dan janganlah memanggil dengan gelar-gelar yang buruk.
Seburuk-buruk panggilan adalah (panggilan) yang buruk (fasik) setelah
beriman. Dan barang siapa yang tidak bertobat, maka mereka itulah orang
yang zalim. Wahai orang-orang yang beriman! jauhilah banyak dari
prasangka, sesungguhnya sebagian prasangka itu dosa, dan janganlah kamu
mencari-cari kesalahan orang lain, dan janganlah ada di antara kamu yang
menggunjing sebagian yang lain. Apakah ada di antara kamu yang suka
memakan daging saudaranya yang sudah mati? Tentu kamu merasa jijik.
Dan bertakwalah kepada Allah, sungguh Allah Maha Penerima tobat, Maha
Penyayang.
C. Pentingnya Disiplin Kerja
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Kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam dari Manajemen Sumber Daya
Manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena
semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang  dapat
dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan
mencapai hasil yang optimal (Hasibuan, 2014).
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Oleh karena itu, setiap manajer harus selalu berusaha agar para bawahannya
mempunyai disiplin yang baik. Untuk memlihara dan meningkatkan kedisiplinan
yang baik adalah hal yang sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya
(Hasibuan, 2014).
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah
sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan
tugas dan tanggung jawabnya. Jadi, dia akan mematuhi/mengerjakan semua
tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan. Kesediaan adalah suatu sikap, tingkah
laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan perusahaan, baik
yang tertulis maupun tidak (Hasibuan, 2014).
Jadi, seseorang akan bersedia mematuhi semua peraturan serta
melaksanakan tugas-tugasnya, baik secara sukarela maupun karena terpaksa.
Kedisiplinan diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang tepat pada
waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi semua
peraturan perusahaan dan norma-norma social yang berlaku. (Hasibuan, 2014)
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa
dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit perusahaan untuk mewujudkan
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tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam
mencapai tujuannya (Hasibuan, 2014).
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan padanya. Disiplin kerja yang baik akan
mendorong gairah kerja, semangat kerja. Sehingga tujuan suatu instansi dan
karyawan  dapat tercapai. Kedisiplinan harus ditingkatkan dalam organisasi
instansi. Tanpa dukungan kedisiplinan karyawan yang baik akan sulit bagi suatu
organisasi mewujudkan tujuannya. Jadi kedisiplinan adalah kunci keberhasilan
suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.
Suatu organisasi akan sukses mencapai tujuan apabila memiliki sitem
organisasi yang baik, strategi dan tentu saja peran sumber daya manusia sebagai
resources yang sangat mendasar. Sumber daya manusia oleh banyak kalangan
dianggap sebagai suatu aset yang berharga bagi organisasi yang harus
mendapatkan perhatian, dijaga, dibina, dan kemudian dimanfaatkan secara tepat
untuk kepentingan organisasi. Oleh karena itu, diperlukan suatu prosedur yang
dapat membuat sumber daya manusia di dalam organisasi secara sadar dan
bersedia melaksanakan tugas-tugasnya sesuai dengan peraturan yang berlaku.
Salah satu ciri khas yang membedakan orang yang berhasil dengan orang
yang kurang berhasil terletak pada tingkat kedisiplinannya. Orang yang berhasil
pada umumnya adalah orang-orang yang memiliki tingkat disiplin yang tinggi,
baik dalam bekerja maupun dalam kegiatan lainnya.
Disiplin dalam hal ini adalah orang-orang yang berdisiplin (disciplines
people), yaitu pemimpin yang baik adalah orang-orang yang tepat dan kompeten
dibidangnya; disiplin pemikiran (disciplines thought), yaitu bagaimana sumber
daya manusia dalam organisasi tersebut berfikir, menyelesaikan masalah dan
menentukan tindakan yang tepat bagi kepentingan organisasi; dan disiplin kerja
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(disciplines action), yaitu bagaiman sumber daya manusia dalam suatu organisasi
mempunyai sikap bersedia dan sadar melaksanakan tugasnya, serta ikut menjaga
organisasi dengan segala tujuannya melalui budaya disiplin dan semangat
enterpreunership (Iskandar, 2008).
Disiplin kerja dalam suatu organisasi baik organisasi pemerintah maupun
swasta mutlak diperlukan. Citra organisasi tidak jarang ditentukan oleh disiplin
para pegawainya. Dengan disiplin yang baik dan tinggi, maka tujuan organisasi
dapat diwujudkan sebagaimana yang diharapkan.
Berkaitan dengan hal di atas, dalam organisasi publik atau pemerintahan,
disiplin juga merupakan sarana yang penting untuk mencapai produktivitas kerja
para pegawai dan birokrasi. Keberhasilan birokrasi di negara-negara tetangga
dalam menghadapi krisis ekonomi beberapa tahun yang lalu sangat didukung oleh
faktor kedisiplinan pada diri aparat birokrasinya.
Masalah pentingnya kedisiplinan di dalam ajaran islam merupakan salah
satu hal yang sangat diperhatikan baik itu masalah disiplin dalam pekerjaan,
waktu, dan dalam segala hal. Beberapa penjelasan tentang disiplin waktu,
contohnya saja disiplin waktu dalam al-Qur’an telah dijelaskan dalam QS. an-
Nisa’/4: 103.
Terjemahnya:
…Sesungguhnya shalat itu adalah fardhu yang ditentukan waktunya atas
orang-orang yang beriman.
Penjelasan Fakhrurrazi tentang urgensi dan keagungan waktu. Imam
Fakhruddin Ar-Razi mengatakan di dalam tafsirnya (Mafatihul Ghaib, XXXII)
ketika menafsirkan surat Al-‘Ashr, di mana ringkasan dan maknanya adalah
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sebagai berikut, ”Allah Ta’ala telah bersumpah dengan al-‘ashr─yang maksudnya
adalah az-zaman (waktu, masa)─, karena di dalamnya mengandung berbagai
keajaiban. Di dalamnya terdapat rasa senang dan susah, sehat dan sakit, kaya dan
miskin. Dan juga, bahwa umur ini tidak dapat dinilai dengan sesuatu, dalam hal
mahal dan berharganya umur itu (Fattah, 2012).
Seandainya Anda menyia-nyiakan waktu seribu tahun untuk hal-hal yang
tidak bermanfaat, kemudian anda bertaubat dan ditetapkan Anda mendapat
kebahagiaan didetik-detik terakhir umur Anda, maka anda akan berada di dalam
surga buat selamanya. Dan, Anda pun tahu bahwa sesuatu yang paling berharga
adalah hidup Anda didetik-detik terakhir dari umur Anda tersebut (Fattah, 2012).
Waktu adalah salah satu dari pokok-pokok nikmat. Untuk itu Allah telah
bersumpah dengannya, dan Dia juga telah memperingatkan bahwa waktu malam
dan siang adalah sebuah kesempatan yang sering disia-siakan oleh banyak orang!
Waktu itu lebih muliah dari sebuah tempat, sehingga Allah pun bersumpah
dengannya. Karena, waktu adalah nikmat yang bersih, yang tidak ada celah di
dalamnya. Sungguh, yang merugi dan tercelah adalah manusia itu sendiri (Fattah,
2012). Inilah penjelasan yang telah dikemukakan dalam al-Qur’anul Karim,
dimana hal itu menunjukkan perihal urgensi waktu, dan waktu merupakan salah
satu dari pokok-pokok nikmat yang agung (Fattah, 2012).
Penjelasan as-Sunnah yang suci tentang urgensi waktu sangatlah jelas dan
gemblang. Diriwayatkan oleh Bukhari, Tirmidzi dan Ibnu Majah, dari Ibnu Abbas
ra, ia berkata: Rasulullah saw. bersabda: “dua nikmat yang banyak manusia
tertipu di dalam keduanya, yaitu nikmat sehat dan waktu luang” (Fattah, 2012).
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Waktu adalah karunia yang agung, dan anugerah yang begitu besar. Hanya
orang-orang hebat yang mendapatkan taufik dari Allah, yang mampu mengetahui,
lalu memanfaatkannya seoptimal mungkin. Seperti yang diisyaratkan dalam
hadits, “banyak manusia tertipu di dalam keduanya.” Itu artinya, orang yang
mampu memanfaatkan waktu amatlah sedikit. Kebanyakan manusia justru lalai
dan tertipu dalam memanfaatkannya (Fattah, 2012).
Disiplin adalah kepatuhan untuk menghormati dan melaksanakan suatu
sistem yang mengharuskan orang untuk tunduk kepada keputusan, perintah dan
peraturan yang berlaku. Dengan kata lain, disiplin adalah sikap menaati peraturan
dan ketentuan yang telah ditetapkan tanpa pamrih. Dalam melakukan pekerjaan
unsur teliti juga tidak boleh lepas dari dirinya. Dengan sikap teliti maka apabila
ada kesalahan atau kekurangan bisa segera dicarikan solusinya. Sehingga sebuah
pekerjaaan dapat terlaksana dengan baik.
Jadi, sebagai kesimpulan bahawa kedisiplinan adalah fungsi SDM yang
terpenting dan menjadi tolak ukur untuk mengukur/mengetahui apakah fungsi-
fungsi MSDM lainnya secara keseluruhan  telah dilaksanakan dengan baik.
Kedisiplinan karyawan yang baik, mencerminkan bahwa fungsi-fungsi MSDM
lainnya telah dilaksanakan sesuai dengan rencana. Sebaliknya jika kedisiplinan
karyawan kurang baik, berarti  penerapan fungsi-fungsi MSDM pada perusahaan
kurang baik (Hasibuan, 2014).
Jadi, dapat dikatakan “kedisiplinan” menjadi kunci terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Dengan disiplin yang baik berarti
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Penelitian ini menjadikan indikator-indikator seperti yang telah
dikemukakan oleh Malayu Hasibuan (2014) sebagai variabel independen yang
mempengaruhi didiplin kerja. Sedangkan disiplin kerja dalam hal ini sebagai
variabel dependen.
Independen Dependen



















A. Jenis dan Lokasi Penelitian
Jenis penelitian adalah penelitian kuantitatif, dengan pendekatan cross
sectional. Dalam penelitian ini, diteliti faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin
kerja perawat.
Penelitian ini dilakukan pada tanggal 14 sampai 21 September 2015, di RS
Dr. Tadjuddin Chalid Makassar, karena rumah sakit ini merupakan rumah sakit
tipe A pendidikan dan juga merupakan pusat rujukan Bedah Orthopedi di Provinsi
Sulawesi Selatan.
B. Pendekatan Penelitian
Jenis pendekatan penelitian ini adalah Cross Sectional. Didalam rancangan
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi
disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tajuddin Chalid Makassar.
C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut Nursalam (2008), populasi adalah sejumlah subject atau orang
yang memenuhi kriteria yang telah ditetapkan. Populasi dalam penelitian ini
adalah para perawat yang bekerja di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
sebanyak 102 orang perawat.
2. Sampel
Sampel dalam penelitian ini adalah semua perawat yang bekerja di
ruang perawatan sebanyak 102 orang dan diambil dengan menggunakan
metode total sampling dengan kriteria yang ditetapkan peneliti.
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D. Metode Pengumpulan Data
Teknik  pengambilan  data  pada  penelitian ini  menggunakan  data
primer  dan  data  sekunder.
1. Data  Primer
Data  yang  langsung  diperoleh  dari  subjek  penelitian  dengan
menggunakan kuesioner yaitu memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab.
2. Data Sekunder
Didapatkan dari data KASUBAG SDM RS. Dr. Tadjuddin Chalid pada
tanggal 23 Februari 2015.
E. Instrumen Penelitian
Instrument yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuesioner yang
terdiri atas 44 item pertanyaan total, dengan variabel disiplin kerja terdiri atas 4
item pertanyaan, tujuan dan kemampuan 5 item pertanyaan, teladan pimpinan 5
item pertanyaan, balas jasa 5 item pertanyaan, keadilan 5 item pertanyaan,
pengawasan melekat 5 item pertanyaan, sanksi hukuman 5 item pertanyaan,
ketegasan 5 item pertanyaan, hubungan kemanusiaan 5 item pertanyaan.
Instrument penelitian menggunakan skala likert yang telah dimodifikasi menjadi 4
skala yaitu : 4=sangat setuju, 3=setuju, 2=tidak setuju, 1=sangat tidak setuju.
F. Tekhnik Pengolahan dan Analisis Data
1. Tekhnik Pengolahan Data
Pengolahan data menurut Hasan (2006) meliputi kegiatan:
a. Editing
Editing adalah pengecekan atau pengoreksian data yang telah terkumpul,
tujuannya untuk menghilangkan kesalahan-kesalahan yang terdapat pada
pencatatan dilapangan dan bersifat koreksi.
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b. Coding (Pengkodean)
Coding adalah pemberian kode-kode pada tiap-tiap data yang termasuk
dalam katagori yang sama. Kode adalah isyarat yang dibuat dalam bentuk angka
atau huruf yang memberikan petunjuk atau identitas pada suatu informasi atau
data yang akan dianalisis.
c. Tabulasi
Tabulasi adalah pembuatan tabel-tabel yang berisi data yang telah diberi
kode sesuai dengan analisis yang dibutuhkan. Dalam melakukan tabulasi
diperlukan ketelitian agar tidak terjadi kesalahan. Tabel hasil 19 Tabulasi dapat
berbentuk:
1) Tabel pemindahan, yaitu tabel tempat memindahkan kode-kode dari
kuesioner atau pencatatan pengamatan. Tabel ini berfungsi sebagai arsip.
2) Tabel biasa, adalah tabel yang disusun berdasar sifat responden tertentu dan
tujuan tertentu.
3) Tabel analisis, tabel yang memuat suatu jenis informasi yang telah dianalisa
(Hasan, 2006).
2. Analisis Data
Penelitian ini menggunakan teknik analisa data sebagai berikut:
a. Univariat
Analisis yang digunakan adalah uji univariat. Analisis univariat dilakukan
terhadap tiap variabel dari hasil penelitian. Tujuan dari analisis ini adalah untuk
menjelaskan atau mendeskripsikan karakteristik masing-masing variabel yang
diteliti baik dari jenis data numerik maupun kategori (Notoatmodjo, 2002).
b. Bivariat
Tujuan analisis bivariat yaitu untuk mengetahui ada tidaknya hubungan
antara variabel independen dan variabel dependen. Teknik analisis bivariat yang
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digunakan untuk menganalisis data hasil penelitian adalah dengan menggunakan
statistik Chi-Square, dengan tingkat kebermaknaan α<0,05. Dari uji statistic dapat
diketahui tingkat signifikan, ada hubungan antara variabel independen dengan
variabel dependen jika nilai p vaule < α= 0,05.
G. Etika Penelitian
Dalam melakukan penelitian ini, peneliti memandang perlu adanya
rekomendasi dari pihak Institusi Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar,
Fakultas Kedokteran dan Ilmu Kesehatan, Jurusan Keperawatan dengan
mengajukan permohonan izin kepada institusi tempat penelitian yaitu RS. Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar. Setelah mendapat persetujuan barulah diadakan
penelitian dengan menekankan masalah etika.
Menurut Nursalam (2008), secara umum prinsip etika dalam penelitian/
pengumpulan data dapat dibedakan menjadi tiga bagian, yaitu prinsip manfaat,
prinsip menghargai hak-hak subjek dan prinsip keadilan.
1. Prinsip Manfaat
a. Bebas dari penderitaan
Penelitian harus dilaksanakan tanpa mengakibatkan penderitaan kepada
subjek, khususnya jika menggunakan tindakan khusus.
b. Bebas dari eksploitasi
Partisipasi subjek dalam penelitian, harus dihindarkan dari keadaan yang
tidak menguntungkan. Subjek harus diyakinkan bahwa partisipasinya dalam
penelitian atau informasi yang telah diberikan, tidak dipergunakan dalam hal-hal
yang dapat merugikan subjek dalam bentuk apapun.
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c. Resiko ( benefits ratio)
Peneliti harus hati-hati mempertimbangkan resiko dan keuntungan yang
akan berakibat kepada subjek pada setiap tindakan.
2. Prinsip Menghargai Hak-Hak Subjek
a. Hak untuk ikut/ tidak menjadi responden (right to self determinatio)
Subjek harus diperlakukan secara manusiawi. Subjek mempunyai hak
memutuskan apakah mereka bersedia menjadi subjek atau tidak, tanpa adanya
sanksi apapun atau akan berakibat terhadap kesembuhannya, jika mereka seorang
klien.
b. Hak untuk mendapatkan jaminan dari perlakuan yang diberikan (right to full
disclosure).
Seorang peneliti harus memberikan penjelasan secara rinci serta
bertanggung jawab jika ada sesuatu yang terjadi kepada subjek.
c. Informed Consent
Subjek harus mendapatkan informasi secara lengkap tentang tujuan
penelitian yang akan dilaksanakan, mempunyai hak untuk bebas berpartisipasi
atau menolak menjadi responden. Pada informed consent juga perlu dicantumkan
bahwa data yang diperoleh hanya akan dipergunakan untuk pengembangan ilmu.
3. Prinsip Keadilan
a. Hak untuk mendapatkan pengobatan yang adil (right in fair treatment)
Subjek harus diperlakukan secara adil baik sebelum, selama dan sesudah
keikutsertaan dalam penelitian tanpa adanya diskriminasi apabila ternyata mereka
tidak bersedia atau dikeluarkan dari penelitian.
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b. Hak dijaga kerahasiaannya (right to privacy)
Subjek mempunyai hak untuk meminta bahwa data yang diberikan harus






Penelitian ini telah dilakukan di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar pada
tanggal 14 sampai dengan 21 September 2015 dengan jumlah sampel sebanyak
102 perawat. Pada saat study pendahuluan didapatkan data awal jumlah responden
yang akan menjadi sampel penelitian adalah 112 perawat, namun saat dilakukan
penelitian data yang didapatkan yaitu sebanyak 102 perawat, hal ini dikarenakan
beberapa perawat sedang mengambil cuti dan beberapa lagi sudah tidak bekerja di
Rumah sakit tersebut dengan alasan yang tidak disebutkan oleh salah satu perawat
(responden) yang tidak ingin disebutkan identitasnya. Namun dari 102 perawat
tersebut yang masih berstatus pegawai di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
bersedia menjadi objek dalam penelitian ini tanpa ada responden yang mengalami
drop out. Adapun hasil penelitian diuraikan secara analitik yang disajikan dalam
bentuk tabel dan naskah sebagai berikut:
1. Distribusi Responden berdasarkan Karakteristik Responden
Tujuan  dari bagian ini adalah untuk menjelaskan distribusi frekuensi
responden yang diteliti untuk variabel data demografi berupa karakteristik
perawat yaitu: usia, jenis kelamin, status perkawinan, tingkat pendidikan, dan
masa kerja.
Data distribusi responden berdasarkan karakteristik tersebut diuraikan
dalam tabel 4.1. sebagai berikut.
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Tabel 4.1
Distribusi Responden Menurut Karakteristik Perawat
Di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
Karakteristik Perawat Frekuensi Persentase (%)
Usia
25 – 34 tahun 26 25,5
35 – 44 tahun 62 60,7












DIII Keperawatan 38 37,3
S1 Keperawatan 40 39,2
Ners (S1 Profesi) 12 11,8
Total 102 100
Masa kerja
1 - 10 tahun 34 34,2
11 - 20 tahun 52 51
21 – 30 tahun 16 14,8
Total 102 100
Sumber : Data Primer 2015
Dari tabel di atas memperlihatkan distribusi responden berdasarkan usia
yaitu, 25–34 tahun sebanyak 26 orang (25,5%), usia 35–44 tahun sebanyak 62
orang (60,7%) dan responden dengan usia 45–55 tahun sebanyak 14 orang
43
(13,8%). Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin memperlihatkan bahwa
laki-laki sebanyak 20 orang (19,6%) dan perempuan sebanyak 82 orang (80,4%).
Distribusi responden berdasarkan status perkawinan memperlihatkan
bahwa responden yang telah menikah sebanyak 97 orang (95,1%) dan yang belum
menikah sebanyak 5 orang (4,9%). Distribusi responden berdasarkan tingkat
pendidikan memperlihatkan bahwa responden dengan pendidikan SPK sebanyak
12 orang (11,8%), DIII Keperawatan sebanyak 38 orang (37,3%), S1
Keperawatan sebanyak 40 orang (39,2%),  dan responden dengan pendidikan Ners
(S1 Profesi) sebanyak 12 orang (11,8%). Distribusi responden berdasarkan masa
kerja memperlihatkan bahwa responden yang memiliki masa kerja 1-10 tahun
sebanyak 34 orang (34,2%), 11-20 tahun sebanyak 52 orang (51%), dan 21-30
tahun sebanyak 16 orang (14,8%).
2. Analisis Univariat
Tujuan  dari analisis ini adalah untuk menjelaskan distribusi frekuensi
dari variabel dependen (displin kerja) yaitu untuk mengetahui frekuensi tingkat
disiplin yang baik (disiplin) dan disiplin yang tidak baik (tidak disiplin) pada
perawat serta faktor-faktor yang mempengaruhinya di RS. Dr. Tadjuddin
Chalid Makassar.
a. Variabel Disiplin Kerja
Tabel 4.2
Distribusi Responden Menurut Variabel Disiplin Kerja
Di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Disiplin Kerja
Disiplin 35 34,2
Tidak disiplin 67 65,8
Total 102 100
Sumber : Data Primer 2015
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b. Variabel Tujuan dan Kemampuan
Tabel 4.3
Distribusi responden menurut variabel tujuan dan kemampuan
di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Tujuan dan Kemampuan
Baik 32 31,2
Tidak baik 70 68,8
Total 102 100
Sumber : Data Primer 2015
c. Variabel Teladan Pimpinan
Tabel 4.4
Distribusi responden menurut variabel teladan pimpinan
di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Teladan Pimpinan
Baik 61 59,8
Tidak baik 41 40,2
Total 102 100
Sumber : Data Primer 2015
d. Variabel Balas Jasa
Tabel 4.5
Distribusi responden menurut variabel balas jasa
di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Balas Jasa
Baik 54 53
Tidak baik 48 47
Total 102 100




Distribusi responden menurut variabel keadilan
di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Keadilan
Baik 50 49
Tidak baik 52 51
Total 102 100
Sumber : Data Primer 2015
f. Variabel Pengawasan Melekat
Tabel 4.7
Distribusi responden menurut variabel pengawasan melekat
di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Pengawasan Melekat
Baik 57 56
Tidak baik 45 44
Total 102 100
Sumber : Data Primer 2015
g. Veriabel Sanksi/Hukuman
Tabel 4.8
Distribusi responden menurut variabel sanksi/hukuman
di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Sanksi/Hukuman
Baik 75 45
Tidak baik 27 26
Total 102 100
Sumber : Data Primer 2015
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h. Variabel Ketegasan Pimpinan
Tabel 4.9
Distribusi responden menurut variabel ketegasan pimpinan
di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Ketegasan Pimpinan
Baik 54 53
Tidak baik 48 47
Total 102 100
Sumber : Data Primer 2015
i. Variabel Hubungan Kemanusiaan
Tabel 4.10
Distribusi responden menurut variabel hubungan kemanusiaan
di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Hubungan Kemanusiaan
Baik 54 53
Tidak baik 48 47
Total 102 100
Sumber : Data Primer 2015
Tabel distribusi responden di atas menunjukkan bahwa dari 102 orang
responden, pada variabel dengan pertanyaan tentang disiplin kerja mayoritas
perawat menjawab disiplin baik, yaitu 67 orang (65,8). Variabel teladan
pimpinan terbanyak dengan jawaban baik, yaitu 61 orang (59,8%). Variabel
balas jasa terbanyak dengan jawaban baik, yaitu 54 orang (53%). Variabel
keadilan lebih banyak pada jawaban tidak baik, yaitu 52 orang (51%). Variabel
pengawasan melekat terbanyak pada jawaban baik, yaitu 57 orang (56%).
Variabel sanksi/ hukuman terbanyak pada jawaban baik, yaitu 75 orang (74%).
Vriabel ketegasan pimpinan terbanyak pada jawaban baik, yaitu 54 orang
(53%). Dan variabel hubungan kemanusiaan terbanyak pada jawaban baik,
yaitu 54 orang (53%).
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3. Analisis Bivariat
a. Hubungan Tujuan dan Kemampuan dengan Disiplin Kerja Perawat di RS. Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar.
Tabel 4.11
Distribusi Hubungan Tujuan dan Kemampuan dengan Disiplin Kerja
Perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid
Tujuan dan Kemampuan P value
Tidak




baik 19 54,3 16 45,7 35 34,2
0,000Baik 13 19,4 54 80,6 67 65,8
Total 32 31,4 70 68,6 102 100
Sumber : Data Primer 2015
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 102 orang responden, pada variabel
disiplin kerja terdapat 35 orang (34,2%) dengan jawaban tidak baik, sedangkan 67
orang (65,8%) dengan jawaban baik. Adapun pada variabel tujuan dan
kemampuan sebanyak 32 orang (32,4%) menjawab pertanyaan dengan hasil tidak
baik, sedangkan 70 orang (68,6%) menjawab pertanyaan dengan hasil baik.
Berdasarkan hasil uji statistik Chi-Square, nilai p = 0,000 dengan = 0,05
artinya probabilitas lebih kecil dari  (0,000<0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa ada hubungan yang bermakna antara tujuan dan kemampuan terhadap
disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.




Distribusi Hubungan Teladan Pimpinan dengan Disiplin Kerja Perawat
di RS. Dr. Tadjuddin Chalid
Teladan Pimpinan P value
Tidak




baik 21 60 14 40 35 34,2
0,003Baik 20 30 47 70 67 65,8
Total 41 40,2 61 59,8 102 100
Sumber : Data Primer 2015
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 102 orang responden, pada variabel
disiplin kerja terdapat 35 orang (34,2%) dengan jawaban tidak baik, sedangkan 67
orang (65,8%) dengan jawaban baik. Adapun pada variabel teladan pimpinan
sebanyak 41 orang (40,2%) menjawab pertanyaan dengan hasil tidak baik,
sedangkan 61 orang (59,8%) menjawab pertanyaan dengan hasil baik.
Berdasarkan hasil uji statistic Chi-Square, nilai p = 0,003 dengan = 0,05
artinya probabilitas lebih kecil dari  (0,003<0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa ada hubungan yang bermakna antara teladan pimpinan terhadap disiplin
kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
c. Hubungan Balas Jasa dengan Disiplin Kerja Perawat di RS. Dr. Tadjuddin
Chalid Makassar.
Tabel 4.13
Distribusi Hubungan Balas Jasa dengan Disiplin Kerja perawat di RS.
Dr. Tadjuddin Chalid
Balas Jasa P value
Tidak




baik 20 57 15 43 35 34,2
0,140Baik 28 42 39 58 67 65,8
Total 48 47 54 53 102 100
Sumber : Data Primer 2015
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Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 102 orang responden, pada variabel
disiplin kerja terdapat 35 orang (34,2%) dengan jawaban tidak baik, sedangkan 67
orang (65,8%) dengan jawaban baik. Adapun pada variabel balas jasa sebanyak 48
orang (47%) menjawab pertanyaan dengan hasil tidak baik, sedangkan 54 orang
(53%) menjawab pertanyaan dengan hasil baik.
Berdasarkan hasil uji statistik Chi-Square, nilai p = 0,140 dengan = 0,05
artinya probabilitas lebih besar dari  (0,140>0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa tidak ada hubungan yang bermakna antara balas jasa terhadap disiplin kerja
perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
d. Hubungan Keadilan dengan Disiplin Kerja Perawat di RS. Dr. Tadjuddin
Chalid Makassar.
Tabel 4.14








baik 23 65,7 12 34,3 35 34,2
0,031Baik 29 43 38 57 67 65,8
Total 52 51 50 49 102 100
Sumber : Data Primer 2015
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 102 orang responden, pada variabel
disiplin kerja terdapat 35 orang (34,2%) dengan jawaban tidak baik, sedangkan 67
orang (65,8%) dengan jawaban baik. Adapun pada variabel keadilan sebanyak 52
orang (51%) menjawab pertanyaan dengan hasil tidak baik, sedangkan 50 orang
(49%) menjawab pertanyaan dengan hasil baik.
Berdasarkan hasil uji statistik Chi-Square, nilai p = 0,031 dengan = 0,05
artinya probabilitas lebih kecil dari  (0,031<0,05), maka dapat disimpulkan
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bahwa ada hubungan yang bermakna antara keadilan terhadap disiplin kerja
perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
e. Hubungan Pengawasan Melekat dengan Disiplin Kerja Perawat di RS. Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar.
Tabel 4.15
Distribusi Hubungan Pengawasan melekat dengan Disiplin Kerja
Perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid
Pengawasan Melekat P value
Tidak




baik 19 54 16 46 35 34,2
0,135Baik 25 37 41 63 67 65,8
Total 45 44 57 56 102 100
Sumber : Data Primer 2015
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 102 orang responden, pada variabel
disiplin kerja terdapat 35 orang (34,2%) dengan jawaban tidak baik, sedangkan 67
orang (65,8%) dengan jawaban baik. Adapun pada variabel pengawasan melekat
sebanyak 45 orang (44%) menjawab pertanyaan dengan hasil tidak baik,
sedangkan 57 orang (56%) menjawab pertanyaan dengan hasil baik.
Berdasarkan hasil uji statistik Chi-Square, nilai p = 0,135 dengan = 0,05
artinya probabilitas lebih besar dari  (0,135>0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa tidak ada hubungan yang bermakna antara pengawasan melekat terhadap
disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
f. Hubungan Pemberian Sanksi/Hukuman dengan Disiplin Kerja Perawat di RS.
Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
51
Tabel 4.16
Distribusi Hubungan Sanksi/Hukuman dengan Disiplin Kerja Perawat di
RS. Dr. Tadjuddin Chalid
Pemberian Sanksi P value
Tidak




baik 8 22,8 27 77,2 35 34,2
0,550Baik 19 28 48 72 67 65,8
Total 27 26 75 74 102 100
Sumber : Data Primer 2015
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 102 orang responden, pada variabel
disiplin kerja terdapat 35 orang (34,2%) dengan jawaban tidak baik, sedangkan 67
orang (65,8%) dengan jawaban baik. Adapun pada variabel pemberian sanksi
sebanyak 27 orang (26%) menjawab pertanyaan dengan hasil tidak baik,
sedangkan 75 orang (74%) menjawab pertanyaan dengan hasil baik.
Berdasarkan hasil uji statistik Chi-Square, nilai p = 0,550 dengan = 0,05
artinya probabilitas lebih besar dari  (0,550>0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa tidak ada hubungan yang bermakna antara pemberian sanksi terhadap
disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
g. Hubungan Ketegasan Pimpinan dengan Disiplin Kerja Perawat di RS. Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar.
Tabel 4.17
Distribusi Hubungan Ketegasan Pimpinan dengan Disiplin Kerja
Perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid
Ketegasan Pimpinan P value
Tidak




baik 20 57 15 43 35 34,2
0,140Baik 28 41,7 39 58,3 67 65,8
Total 48 47 54 53 102 100
Sumber : Data Primer 2015
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Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 102 orang responden, pada variabel
disiplin kerja terdapat 35 orang (34,2%) dengan jawaban tidak baik, sedangkan 67
orang (65,8%) dengan jawaban baik. Adapun pada variabel ketegasan pimpinan
sebanyak 48 orang (47%) menjawab pertanyaan dengan hasil tidak baik,
sedangkan 54 orang (53%) menjawab pertanyaan dengan hasil baik.
Berdasarkan hasil uji statistik Chi-Square, nilai p = 0,140 dengan = 0,05
artinya probabilitas lebih besar dari  (0,140>0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa tidak ada hubungan yang bermakna antara ketegasan pimpinan terhadap
disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
h. Hubungan Hubungan Kemanusiaan dengan Disiplin Kerja Perawat di RS. Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar.
Tabel 4.18
Distribusi Hubungan Kemanusiaan dengan Disiplin Kerja Perawat di RS.
Dr. Tadjuddin Chalid
Hubungan Kemanusiaan P value
Tidak




baik 19 54 16 46 35 34,2
0,290Baik 29 43 38 57 67 65,8
Total 48 47 54 53 102 100
Sumber : Data Primer 2015
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 102 orang responden, pada variabel
disiplin kerja terdapat 35 orang (34,2%) dengan jawaban tidak baik, sedangkan 67
orang (65,8%) dengan jawaban baik. Adapun pada variabel hubungan
kemanusiaan sebanyak 48 orang (47%) menjawab pertanyaan dengan hasil tidak
baik, sedangkan 54 orang (53%) menjawab pertanyaan dengan hasil baik.
Berdasarkan hasil uji statistik Chi-Square, nilai p = 0,290 dengan = 0,05
artinya probabilitas lebih besar dari  (0,290>0,05), maka dapat disimpulkan
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bahwa tidak ada hubungan yang bermakna antara hubungan kemanusiaan
terhadap disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
B. Pembahasan
Penelitian ini dilakukan dengan cara pengumpulan data yang diperoleh
dari data primer dan data skunder. Pengumpulan data primer dengan
menggunakan kuesioner, sedangkan pengumpulan data sekunder diperoleh dari
data kepegawaian RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar. Tujuan dari penelitian ini
untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja perawat di RS.
Dr. Tadjuddin Chalid Makassar dengan menggunakan delapan variabel yang
dapat mempengaruhi yaitu: tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa,
keadilan, pengawasan melekat, sanksi/hukuman, ketegasan pimpinan, serta
hubungan kemanusiaan. Yang kemudian dilakukan pengolahan data dan analisis.
Berdasarkan karakteristik usia responden menunjukkan bahwa distribusi
terbanyak pada kelompok usia 35-44 tahun, yaitu sebanyak 62 orang (60,7%).
Berdasarkan jenis kelamin terbanyak pada jenis kelamin perempuan, yaitu 82
orang (80,4%), dan pada status pekawinan mayoritas responden dengan status
menikah, yaitu sebanyak 97 orang (95,1%).
Berdasarkan karakteristik pendidikan terakhir, perawat di RS. Dr.
Tadjuddin Chalid mayoritas berada pada tingkat S1 Keperawatan yakni sebanyak
40 orang (39,2%). Sedangkan, berdasarkan lama kerja terbanyak pada 11-20
tahun, yauitu sebanyak 52 orang (51%).
1. Hubungan Tujuan dan Kemampuan dengan Disiplin Kerja Perawat di
RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Pada penelitian ini didapatkan hasil yaitu pada tabel 4.11 bahwa
variabel tujuan dan kemampuan mayoritas perawat menjawab kuesioner
penelitian dengan hasil baik, yaitu 70 perawat (68,6%), yang berarti mayoritas
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perawat menganggap bahwa terdapat hubungan antara tujuan dan kemampuaan
terhadap disiplin kerja. Berdasarkan hasil uji statistik Chi-Square nilai p =
0,000 dengan  = 0,05 artinya probabilitas lebih kecil dari  (0,000<0,05),
maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan yang bermakna antara tujuan
dan kemampuan dengan disiplin kerja Perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid
Makassar.
Mempinyai tujuan yang sama akan merangsang timbulnya persaingan
di antara individu atau kelompok karyawan. Setiap karyawan atau kelompok
selalu berjuang untuk mencapai pengakuan yang lebih baik dari orang lain.
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan karyawan (Hasibuan, 2012).
Kemampuan perawat merujuk kepada definisi kompetensi, seharusnya
memang ada hubungan antara kompetensi dengan kinerja. Menurut Wibowo
(2012), kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu
pekerjaan/tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta sikap
kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Menurut Armstrong & Baron
dalam Wibowo (2012), kompetensi merupakan dimensi perilaku yang
menggambarkan bagaimana orang berperilaku ketika menjalankan perannya
dengan baik. Sementara menurut Winardi dalam Mulyono (2013), kompetensi
terbentuk karena adanya keselarasan antara kemampuan mental dan
keterampilan fisikal, sehingga tidak jarang dijumpai ada karyawan yang sangat
termotivasi namun tidak memiliki kemampuan dan keterampilan yang
diperlukan untuk bisa bekerja dengan baik. Dengan demikian, orang yang
unggul dalam melaksanakan tugas menunjukkan kompetensi pada skala yang
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tinggi. Sementara orang yang unggul dalam melaksanakan tugas pada dasarnya
adalah orang yang memiliki kinerja yang baik.
Beberapa penelitian yang mendukung penelitian ini, seperti halnya
dengan hasil penelitian Sayuni (2012) di mana didapatkan bahwa kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja perawat pelaksana. Begitu juga dengan hasil
penelitian Sitepu dalam Mulyono (2013), ada pengaruh yang signifikan antara
kompetensi (sikap dan keterampilan) terhadap kinerja perawat, variabel yang
paling dominan memengaruhi kinerja perawat adalah keterampilan. Kepuasan
kerja menyebabkan peningkatan kinerja, sehingga pekerja yang puas akan lebih
produktif. Di sisi lain dapat pula terjadi kepuasan kerja disebabkan oleh adanya
kinerja atau prestasi kerja sehingga pekerja yang produktif akan mendapatkan
kepuasan. Luthan (2007) menyebutkan bahwa antara kepuasan kerja dan
kinerja terdapat hubungan yang pasti. Gybson dalam Wibowo (2012)
menggambar secara jelas bahwa antara kepuasan kerja dengan kinerja terdapat
hubungan timbal balik. Berdasarkan hal tersebut, terlihat jelas bahwa
kemampuan atau kompetensi perawat akan mempengaruhi kinerja perawat
yang dapat menyebabkan perawat disiplin dalam bekerja, sehingga tercapai
iklim kerja yang optimal.
Menurut peneliti, relevannya penelitian ini dengan teori dasar bahwa
ketika kemampuan perawat baik atau meningkat, maka akan berkorelasi positif
terhadap disiplin kerjanya. Kompetensi seseorang bervariasi secara umum,
namun secara tidak langsung ketika seseorang memiliki kemampuan yang baik
maka akan mencerminkan pekerjaannya seperti disiplin dalam bekerja,
misalkan pekerjaan seorang yang memiliki pendidikan Ners dengan perawat
yang berpendidikan Diploma III akan berbeda secara tupoksi karena
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kemampuan (kompetensi) berkaitan dengan aspek pengetahuan, keterampilan
dan sikap.
Kemampuan tubuh manusia yang telah Allah swt. ciptakan dengan
sedemikian rupa, baik rupa, kekuatan, dan kemampuan. Sebagaimana pada
firman Allah swt. QS. at-Tin/95: 4.
Terjemahnya:
Sungguh, Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk yang sebaik-
baiknya.
Kata taqwim diartikan sebagai menjadikan sesuatu memiliki. Qiwam,
yakni bentuk fisik yang pas dengan fungsinya. Ar-Raghib al-Ashfahani, pakar
bahasa al-Qur’an, memandang kata taqwim di sini sebagai isyarat tentang
keistimewaan manusia dibanding binatang, yaitu akal, pemahaman, dan bentuk
fisiknya yang tegak lurus. Jadi, kalimat ahsan taqwim berarti bentuk fisik dan
psikis yang sebaik-baiknya, yang menyebabkan manusia dapat melaksanakan
fungsinya sebaik mungkin. Jika demikian, tidaklah tepat memahami ungkapan
sebaik-baik bentuk terbatas dalam pengertian fisik semata-mata. Ayat ini
dikemukakan dalam konteks penggambaran anugerah Allah kepada manusia
dan tentu tidak mingkin anugerah tersebut terbatas pada bentuk fisik (Shihab,
2012).
2. Hubungan Teladan Pimpinan dengan Disiplin Kerja Perawat di RS.
Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Hasil penelitian didapatkan yaitu pada tabel 4.12, bahwa variabel
teladan pimpinan, responden menjawab kuesioner dengan hasil yang hampir
sama yaitu mayoritas menjawab dengan jawaban baik (59,8%). Dari hasil uji
statistik Chi-Square nilai p = 0,003 dengan  = 0,05 artinya probabilitas lebih
kecil dari  (0,003<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan yang
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bermakna antara teladan pimpinan dengan disiplin kerja Perawat di RS. Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar.
Kepemimpinan yang baik akan membantu menimgkatkan kinerja
perawat sehingga dapat menciptakan kedisiplinan dan tingkat motivasi kerja
yang luar biasa untuk memberikan kemampuan terbaiknya dalam
memanfaatkan kesempatan yang diberikan oleh organisasinya. Kepemimpinan
yang baik akan membuat perawat merasa nyaman dalam bekerja, memiliki
komitmen dan kesetiaan serta membuat perawat berusaha lebih keras
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja, serta mempertahankan keunggulan
kompetitif.
Kepemimpinan adalah kemampuan untuk memengaruhi,
menggerakkan dan mengarahkan tindakan-tindakan seseorang atau sekelompok
orang dalam situasi tertentu dan untuk mencapai tujuan tertentu (Swasto,
2011). Oleh sebab itu, sifat baik pemimpin patut diteladani. Wibowo (2012)
membagi sifat positif dalam primary traits dan secondary traits. Primary traits
(sifat primer) adalah: (a) kejujuran dan integritas, (b) dorongan personal dan
energi, (c) keinginan untuk memimpin, dan (d) percaya diri. Sedangkan
secondary traits (sifat sekunder) adalah: (a) kemampuan kognitif, (b) karisma,
(c) fleksibilitas dan adaptifitas, (d) kesayangan dan kehangatan positif, (e)
kreatifitas dan originalitas, dan (f) pengetahuan tentang bisnis. Hal tersebut
sangat bermanfaat karena memiliki nilai korelasi yang baik, jika pemimpin
mampu memberikan teladan kepada karyawan seperti halnya perawat maka
akan meningkatkan produktivitas. Menurut Mahendra (2014), kinerja perawat
pelaksana merupakan faktor utama dalam menentukan keberhasilan pelayanan
di rumah sakit. Kinerja perawat sebenarnya sama dengan prestasi kerja di
organisasi perusahaan. Perawat ingin diukur kinerjanya berdasarkan standar
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obyektif yang terbuka dan dapat dikomunikasikan. Jika perawat diperhatikan
dan diberi penghargaan yang tinggi, mereka akan lebih terpacu untuk mencapai
prestasi yang lebih tinggi.
Kinerja perawat adalah aktivitas perawat dalam mengimplementasikan
dengan sebaik-baiknya suatu wewenang, tugas dan tanggungjawab dalam
rangka pencapaian tujuan tugas pokok profesi dan terwujudnya asuhan
keperawatan yang bermutu. Seorang pimpinan dikatakan efektif dalam
kepemimpinannya, jika para bawahannya berdisiplin baik. Teladan pimpinan
sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan karena pimpinan
dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan harus memberi
contoh yang baik, berdisplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan
perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun
akan ikut baik (Hasibuan, 2012).
Hasil penelitian ini signifikan pada variabel teladan pimpinan yang
memengaruhi disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Hubungan emosional antara pimpinan dan perawat sudah terjalin lama, karena
mayoritas perawat memiliki masa kerja yang cukup lama pula yaitu 11-20
tahun (51%) dan berada pada rentang usia dewasa madya (35-44 tahun)
sebanyak 60,7%. Sehingga secara psikis perawat sudah berpikiran matang
dalam hal meneladani pimpinannya.
Karakteristik seorang pemimpin yang baik dengan meneladani
Rasulullah Saw. sesuai pemahaman para Salafus sholih, di mana seorang
pemimpin yang baik adalah yang memiliki beberapa sifat diantaranya:
beriman, adil, ikhlas, perhatian, amanah, sabar (Rifai, 2005). Allah swt.




Sungguh, telah ada pada (diri) Rasulullah itu suri teladan yang baik bagimu
(yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah dan (kedatangan) hari
kiamat dan yang banyak mengingat Allah.
Kata uswah atau iswah berarti teladan. Pakar tafsir, az-Zamakhsyari,
ketika menafsirkan ayat di atas, mengemukakan dua kemungkinan tentang
maksud keteladanan yang terdapat pada diri Rasul itu. Pertama dalam arti
kepribadian beliau secara totalitasnya adalah teladan. Kedua dalam arti terdapat
dalam keperibadian beliau hal-hal yang patut diteladani. Pendapat pertama
lebih kuat dan merupakan pilihan banyak ulama. Kata fi dalam firman-Nya: fi
rasulillah berfungsi ”mengangkat” dari diri Rasul satu sifat yang hendaknya
diteladani, tetapi ternyata yang diangkatnya adalah Rasul saw. sendiri dengan
seluruh totalitas beliau. Demikian banyak ulama (Shihab, 2012).
Ayat ini, walau berbicara dalam konteks Perang Khandaq, ia mencakup
kewajiban atau anjuran meneladani beliau walau di luar konteks tersebut. Ini
karena Allah swt. telah mempersiapkan tokoh agung ini untuk menjadi teladan
bagi semua manusia. Yang Maha Kuasa itu sendiri yang mendidik beliau.
“Addabani Rabbi, fa ahsana ta’dibi” (Tuhanku mendidikku, maka sungguh
baik hasil pendidikanku). Demikian sabda Rasul saw. (Shihab, 2012).
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3. Hubungan Balas Jasa dengan Disiplin Kerja Perawat di RS. Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar.
Hasil penelitian ini yaitu pada tabel 4.13, bahwa variabel balas jasa
mayoritas responden menjawab kuesioner dengan jawaban baik yaitu 53%
sedangkan jawaban tidak baik yaitu 47%. Adapun hasil uji statistik Chi-
Square nilai p = 0,140 dengan  = 0,05 artinya probabilitas lebih besar dari 
(0,140>0,05), maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada hubungan yang
bermakna antara pemberian imbalan/balas jasa dengan disiplin kerja perawat di
RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Seperti halnya perawat yang bekerja di rumah sakit, perawat akan
disiplin ketika hak dan kewajibannya terpenuhi dengan baik. Hak perawat
sebagai pegawai di rumah sakit perlu mendapat imbalan atas jasa yang ia
lakukan. Prabu dalam Maulana (2013), mengemukakan bahwa Balas jasa
merupakan segala sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa untuk
kerja mereka. Balas jasa meliputi semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang terima pegawai sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada perusahaan. Balas jasa yang berbentuk uang artinya
balas jasa itu dibayar dengan sejumlah uang kartal kepada pegawai yang
bersangkutan. Sedangkan balas jasa yang berbentuk barang artinya balas jasa
itu dibayar dengan barang.
Dalam hal ini balas jasa dibedakan menjadi dua, yaitu balas jasa
langsung (direct compencation) berupa gaji, upah, dan insentif serta balas jasa
tidak lansung (indirectcompecation). Penelitian Maulana (2013) mendapatkan
data bahwa berdasarkan tanggapan responden dari kuesioner, maka dapat
diketahui bahwa tanggapan rata-rata responden sehubungan dengan balas jasa
yang diterima pegawai diketahui sebanyak 22 responden menyatakan cukup
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baik, 14 responden menyatakan baik, 11 responden menyatakan kurang baik
dan hanya 1 responden yang menyatakan sangat baik. Hal ini berarti mayoritas
pegawai mendapatkan balas jasa/ imbalan yang cukup baik.
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dianalisis, maka peneliti
berpendapat, balas jasa tidak berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja
perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid. Hal ini sangat bertolak belakang dengan
kajian teori dan juga sangat berbeda dengan hasil penelitian yang terdahulu.
Secara logika semakin baik kedisiplinan seseorang maka akan semakin baik
pula balas jasa/imbalannya. Namun kenyataan di lapangan tidak relevan
dengan teori, seperti yang telah didapatkan dari hasil penelitian ini.
Islam telah mengatur dan menegaskan tentang imbalan/balas jasa. Allah
swt. berfirman dalam QS. an-Nisa’/4: 40.
Terjemahnya:
Sesungguhnya Allah tidak akan menganiaya seseorang walaupun sebesar
dzarrah, dan jika ada kebajikan sebesar dzarrah, niscaya Allah akan
melipatgandakannya dan memberikan pahala yang besar dari sisi-Nya.
Ayat yang lalu ditutup dengan pernyataan bahwa keadaan mereka
diketahui oleh Allah swt. Ini mengandung isyarat ancaman terhadap mereka.
Tetapi, agar tidak ada yang menduga bahwa sanksi atau balasan yang
dijatuhkan-Nya tidak sesuai dengan perbuatan masing-masing, ditegaskan-Nya,
sesungguhnya bukan hanya dalam kenyataan tetapi dalam benak pun tergambar
bahwa Allah tidak akan menganiaya seseorang walaupun sebesar dzarrah,
yakni sekecil apa pun. Betapa Dia akan menganiaya, padahal Dia Mahakuasa,
dan segala yang ada di alam raya ini adalah ciptaan milik-Nya. Bahkan, Dia
memberi ganjaran, karena itu jika ada kebajikan sebesar dzarrah, bahkan lebih
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kecil dari dzarrah, niscaya Allah akan melipatgandaknnya sampai tujuh ratus
kali, bahkan lebih, dan memberikan pahala yang besar dari sisi-Nya, yang
tidak tergambar sebelumnya dalam benak siapa pun (Shihab, 2012).
4. Hubungan Keadilan dengan Disiplin Kerja Perawat di RS. Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar.
Hasil penelitian yaitu pada tabel 4.14 bahwa variabel keadilan jawaban
atas kuesioner penelitian yaitu jawaban baik (49%) sedangkan jawaban tidak
baik (51%). Dari hasil uji statistik Chi-Square nilai p = 0,031 dengan  = 0,05
artinya probabilitas lebih kecil dari  (0,031<0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa ada hubungan yang bermakna antara keadilan dengan disiplin kerja
perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Pada kenyataannya, saat ini tenaga perawat yang ada di lapangan masih
belum seluruhnya memenuhi standar. Pelayanan keperawatan yang berkualitas
sangat dipengaruhi oleh faktor balas jasa yang adil dan layak, penempatan yang
tepat sesuai dengan keahliannya, berat ringannya pekerjaan dan sifat pekerjaan
yang monoton, suasana dan lingkungan pekerjaan, peralatan yang menunjang,
serta sikap kepala ruang atau supervisor dalam memberikan bimbingan dan
pembinaan (Marwansyah, 2010
Apapun gaya kepemimpinan seorang pemimpin patutlah berlaku adil.
Seperti halnya pemberian kompensasi bagi seseorang harus memenuhi sifat
keadilan yaitu harus sesuai dengan kontribusinya masing-masing. Makin tinggi
tingkat kesulitan atau tekanan tugas yang harus dikerjakan
oleh seorang karyawan makin tinggi usaha-usaha untuk menyelesaikan tugas
tersebut (Eustress) dan menghasilkan kepuasan psikologi yang positif.
Menurut Cascio dalam Ristiawan (2013), tujuan yang mungkin paling
penting dari setiap sistem pembayaran atau kompensasi adalah keadilan
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(fairness atau equity). Keadilan dapat dinilai paling tidak dari tiga dimensi,
yaitu: keadilan internal (internal equity): artinya, jika dipandang dari nilai
relatif setiap jabatan terhadap sebuah organisasi, apakah tingkat
pembayarannya adil. Keadilan eksternal (exrternal equity): artinya, apakah
gaji/upah yang dibayarkan oleh sebuah organisasi adil jika dibandingkan
dengan tingkat upah yang dibayarkan organisasi sejenis. Serta keadilan
individual (individual equity): artinya, apakah imbalan yang diterima oleh
seseorang adil, jika dibandingkan dengan imbalan yang diterima oleh orang
lain yang mengerjakan pekerjaan yang sama atau sejenis.
Peneliti berpendapat, hasil penelitian ini signifikan karena
kepemimpinan yang dilaksanakan di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
diselenggarakan dengan memberikan kesempatan yang seluas-luasnya dalam
setiap kesempatan untuk pengembangan karir perawat. Yang didukung oleh
penelitian Khatimah (2015), mengemukakan bahwa perhatian pimpinan (p
value = 0,003), memiliki hubungan yang signifikan terhadap pengembangan
karir perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Manusia dituntut untuk menegakkan keadilan walau terhadap keluarga,
ibu bapak, dan dirinya, bahkan terhadap musuhnya sekalipun. Keadilan yang
pertama dituntut adalah dari diri dan terhadap diri sendiri dengan jalan
meletakkan syahwat dan amarah sebagai tawanan yang harus mengikuti
perintah akal dan agama, bukan menjadiknya tuan yang mengarahkan akal dan
tuntutan agamanya. Karena jika demikian, ia tidak berlaku adil, yakni tidak
menempatkan sesuatu pada tempatnya yang wajar (Shihab, 2012). Firman





Sungguh, Allah tidak akan menzalimi seseorang walaupun sebesar Zarrah,
dan jika ada kebajikan (sekecil Zarrah), niscaya Allah akan
melipatgandakannya dan memberikan pahala yang besar dari sisi-Nya.
Allah swt. berfirman sambil mengukuhkan dan menunjuk langsung diri-
Nya dengan nama yang teragung guna menekankan pentingnya pesan-pesan-
Nya bahwa: Sesunguhnya Allah secara terus-menerus memerintahkan siapa
pun di antara hamba-hamba-Nya untuk berlaku adil dalam sikap, ucapan dan
tindakan, walau terhadap diri sendiri (Shihab, 2012).
Beberapa pakar mendefenisikan adil dengan penempatan sesuatu pada
tempat yang semestinya. Ini mengantar kepada persamaan, walau dalam
ukuran kuantitas boleh jadi tidak sama. Ada juga yang menyatakan bahwa adil
adalah memberikan kepada pemilik hak-haknya melalui jalan yang terdekat.
Ini bukan saja menuntut seseorang memberi hak kepada pihak lain, tetapi juga
hak tersebut harus diserahkan tanpa menunda-nunda. “Penundaan utang dari
seseorang yang mampu membayar utangnya adalah penganiayaan.” Demikian
sabda Nabi saw. Ada lagi yang berkata adil adalah moderasi: ”tidak
mengurangi tidak juga melebihkan,” dan masih banyak rumusan yang lain
(Shihab, 2012).
5. Hubungan Pengawasan Melekat dengan Disiplin Kerja Perawat di RS.
Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Hasil penelitian didapatkan yaitu pada tabel 4.15 bahwa variabel
pengawasan melekat responden menjawab kuesioner penelitian dengan hasil
yaitu jawaban tidak baik 44%, sedangkan jawaban baik 56%. Adapun hasil uji
statistik Chi-Square nilai p = 0,135 dengan  = 0,05 artinya probabilitas lebih
besar dari  (0,135>0,05), maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada hubungan
yang bermakna antara pengawasan melekat dengan disiplin kerja perawat di
RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
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Keberadaan pemimpin di tengah-tengah karyawan seperti perawat
sangat diperlukan. Kepemimpinan yang ideal adalah bila mana tujuan dan
keputusan kerja dibuat bersama dalam kelompok. Kelompok kerja yang paling
produktif cenderung mempunyai pemimpin yang berorientasi pada karyawan
ketimbang berorientasi pada produksi. Pemimpin yang paling efektif
mempunyai hubungan saling mendukung dengan karyawannya, cenderung
tergantung pada pembuatan keputusan kelompok dari pada individu dan
mendorong karyawan untuk menentukan dan mencapai sasaran prestasi kerja
yang tinggi. Bagi perawat di ruang rawat inap, kepala ruangan adalah
pemimpin yang dapat menggerakkan perawat untuk dapat melaksanakan
asuhan keperawatan dengan baik. Salah satu kegiatan pengendalian mutu
pelayanan keperawatan dapat dilakukan dengan kegiatan pengawasan oleh
pimpinan yang terutama dilakukan oleh kepala ruangan. Melalui kegiatan
supervisi akan dapat diketahui apakah asuhan keperawatan kepada pasien dapat
dijalankan dengan benar oleh perawat (Mulyono, 2013).
Peneliti berpendapat bahwa pada variabel pengawasan melekat
berhubungan dengan disiplin kerja perawat tidak signifikan pada penelitian ini
karena mayoritas perawat yang memiliki masa kerja yang sudah puluhan tahun
yaitu pada rentang 11-20 tahun dengan dominasi sekitar 52 perawat (51%)
yang sudah mengabdikan diri di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar, sehingga
dari jawaban responden melalui kuesioner menganggap bahwa mereka sudah
tidak perlu lagi diawasi kinerjanya karena perawat tersebut sudah mengetahui
dengan jelas iklim rumah sakit. Walaupun demikian keberadaan pemimpin
sangat menentukan kestabilan pekerjaan karyawan.
Menurut Kuntoro (2010), kepemimpinan adalah suatu seni dan proses
untuk mempengaruhi dan mengarahkan orang lain supaya mereka memiliki
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motivasi untuk mencapai tujuan yang hendak dicapai dalam situasi tertentu.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ayu Maulita Wally (2014) dalam
penelitiannya tentang hubungan perilaku kerja terhadap kinerja tenaga perawat
di Puskesmas Perawatan Hila Kabupaten Maluku Tengah, mengemukakan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan dari hasil analisis bivariat untuk
faktor kepemimpinan terhadap kinerja perawat.
Pengawasan merupakan kegiatan yang dilakukan secara berkelanjutan
dalam rangka menjamin terlaksananya kegiatan dengan konsisten. Seorang
pemimpin dalam melakukan pengawasan kepada bawahannya hendaklah
memperhatikan dua hal yaitu aspek material dan spiritual. Artinya pengawasan
tidak hanya mengedepankan hal-hal yang bersifat materil saja, tetapi juga
mementingkan hal-hal yang bersifat spiritual yaitu melibatkan Allah swt.
sebagai pengawas utama. Allah swt. berfirman dalam QS. al-Infithar/82:
Terjemahnya:
Hati-hatilah. Bahkan kamu mendustakan hari pembalasan. Padahal
sesungguhnya atas kamu sungguh ada pengawas-pengawas muliah,
pencatat-pencatat, mereka mengetahui apa yang kamu kerjakan.
Ayat di atas memperingatkan mereka: “Kalla”, yakni hati-hatilah atau
tidak, tiada alasan bagi kamu untuk terperdaya, tidak ada juga sebeb yang
mengantar kamu ke sana. Sungguh kamu tidak mensyukuri anugerah Allah
yang  demikian besar, bahkan kamu senantiasa dan secara terus–menerus
mendustakan hari pembalasan. Padahal sesungguhnya atas kamu sungguh ada
pengawas-pengawas yang mengawasi kamu. Mereka adalah malaikat-malaikat
mulia yang mampu melaksanakan tugasnya sebaik mungkin tanpa kesalahan
atau kecurangan. Mereka pencatat-pencatat yang sangat akurat terhadap
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aktivitas kamu yang lahir maupun yang batin. Mereka tidak sekedar mencatat
tanpa pengetahuan! Mereka juga senantiasa mengetahui apa yang kamu terus-
menerus kerjakan, baik amal lahiriah maupun batiniah, baik yang telah
berbentuk konkret maupun yang masih dalam rencana. Karena itu, catatan-
catatn mereka tidak disentuh oleh kesalahan atau kekhilafan (Shihab, 2012).
6. Hubungan Pemberian Sanksi dengan Disiplin Kerja Perawat di RS. Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar.
Hasil penelitian yaitu pada tabel 4.16 bahwa variabel pemberian sanksi
mayoritas responden menjawab kuesioner dengan hasil baik yaitu 75 perawat
(74%). Berdasarkan hasil uji statistik Chi-Square nilai p = 0,550 dengan  =
0,05 artinya probabilitas lebih besar dari  (0,550>0,05), maka dapat
disimpulkan bahwa tidak ada hubungan yang bermakna antara pemberian
sanksi dengan disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Perawat sebagai salah satu tenaga kesehatan di rumah sakit memegang
peranan penting dalam upaya mencapai tujuan pembangunan kesehatan.
Keberhasilan pelayanan kesehatan bergantung pada partisipasi perawat dalam
memberikan perawatan yang berkualitas bagi pasien (Potter & Perry, 2005).
Hal ini terkait dengan keberadaan perawat yang bertugas selama 24 jam
melayani pasien, serta jumlah perawat yang mendominasi tenaga kesehatan di
rumah sakit. Berdasarkan hal tersebut, maka perawat dituntut untuk selalu
profesional dalam pekerjaannya karena menyangkut nyawa seseorang. Selain
itu perawat harus disiplin dalam bekerja untuk menjunjung tinggi
profesionalisme kerja sehingga memerlukan penghargaan dan sanksi atas kerja
seorang perawat.
Beberapa penelitian tentang mendisiplinkan perawat melalui sanksi,
seperti penelitian yang telah dilakukan oleh Wibowo (2012), mengemukakan
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bahwa untuk mendisiplinkan perawat maka manajemen rumah sakit Dr. H.
Soewondo Kendal untuk memberikan sanksi tegas kepada perawat yang tidak
melakukan prosedur pencegahan infeksi nosokomial khususnya dalam
penggunaan sarung tangan dalam menangani pasien. Pentingnya memberikan
sanksi kepada pegawai (perawat) karena pekerjaan perawat menyangkut
keselamatan pasien dan nama baik rumah sakit. Seperti halnya penelitian yang
dilakukan oleh Kurniawati (2013), mengemukakan bahwa kepala ruangan
harus menegakkan sanksi yang diberikan kepada perawat yang tidak mematuhi
SOP yang ada saat bekerja untuk mencegah terjadinya kecelakaan kerja.
Firman Allah swt. dalam QS. Yunus/10: 33.ٱ
Terjemahnya:
Demikianlah telah tetap (hukuman) Tuhanmu terhadap orang-orang yang
fasik, karena sesungguhnya mereka tidak beriman.
Melalui ayat ini, hakikat itu dinyatakan, yakni Demikianlah
sebagaimana “haq” kebenaran dan kemantapan apa yang disinggung oleh ayat
yang lalu, demikian juga telah mantap, tidak berubah kalimat, yakni ketetapan
Tuhanmu yang selalu memelihara, membimbing, dan membelamu, wahai
Muhammad, terhadap orang-orang yang fasik, yakni yang keluar dari koridor
tuntutan agama dan kebenaran sehingga, dengan demikian, mereka tidak akan
memperoleh bimbingan Allah swt. yang dapat menjadikan mereka
melaksanakan tuntutan agama dan akan di jatuhi siksa paling tidak kelak di
kemudian hari. Itu disebabkan karena sesungguhnya mereka terus-menerus
tidak beriman (Shihab, 2012).
7. Hubungan Ketegasan Pimpinan dengan Disiplin Kerja Perawat di RS.
Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
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Hasil penelitian yaitu pada tabel 4.17 bahwa variabel ketegasan
pimpinan sebanyak 53% perawat menjawab kuesioner dengan hasil baik.
Adapun hasil uji statistik Chi-Square nilai p = 0,140 dengan  = 0,05 artinya
probabilitas lebih besar dari  (0,140>0,05), maka dapat disimpulkan bahwa
tidak ada hubungan yang bermakna antara ketegasan pimpinan dengan disiplin
kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Keberadaan seorang pemimpin dalam organisasi sangat dibutuhkan
untuk membawa organisasi kepada tujuan yang telah ditetapkan. Berbagai gaya
kepemimpinan akan mewarnai perilaku seorang pemimpin dalam menjalankan
tugasnya. Bagaimanapun gaya kepemimpinan seseorang tentunya akan
diarahkan untuk kepentingan bersama yaitu kepentingan anggota dan
organisasi. Kepemimpinan seseorang dapat mencerminkan karakter
keperibadiannya, disamping itu dampak kepemimpinannya akan berpengaruh
terhadap stress kerja dan komitmen organisasi bawahannya (Koesmono, 2007).
Pimpinan yang tidak tegas menindak atau menghukum karyawan yang
melanggar peraturan, sebaiknya tidak usah membuat peraturan atau tata tertib
pada perusahaan tersebut. Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum
setiap karyawan yang indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan  yang baik
pada perusahaan tersebut (Hasibuan, 2012). Seperti halnya di rumah sakit,
ketegasan seorang pimpinan sangat dibutuhkan agar para karyawan dapat
melaksanakan instruksinya. Adanya pengaruh ketegasan kepemimpinan
terhadap disiplin sejalan dengan yang dilakukan oleh Susanty (2012) yang
mendapatkan bahwa kepemimpinan memiliki dampak positif yang signifikan
terhadap disiplin kerja dan kinerja karyawan. Hasibuan (2012) mengungkapkan
bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Sehingga jika
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seorang pimpinan berlaku tegas maka sepatutnya akan bedampak pada kinerja
karyawannya.
Hasil yang didapatkan dalam penelitian ini, bahwa secara statistik
ketegasan pimpinan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap disiplin kerja
karyawan. Hal tersebut terjadi karena responden masih menganggap pimpinan
belum memberikan penjelasan yang jelas pada peraturan baru yang terlihat
secara empirik dari kuesioner penelitian yang dijawab oleh responden.
Dalam pandangan Islam ketegasan seorang pemimpin sangatlah
berpengaruh terhadap kenyamanan dan kedamaian bawahan. Sama halnya
dengan ketegasan Rasulullah saw. dalam menyikapi dan menindaki orang-
orang kafir dan munafik yang ingin menghancurkan Islam. Allah swt.




Hai Nabi, berjihadlah menghadapi orang-orang kafir dan orang-orang
munafik dan bersikap keraslah terhadap mereka. Dan tempat mereka neraka
jahannam dan itu adalah seburuk-buruk tempat kembali.
Ayat di atas menguraikan bagaimana menyikapi lawan orang-orang
beriman, baik kafir maupun munafik. Di sisi lain, mendidik memerlukan
terbebasnya sebisa mungkin lingkungan dari segala pengaruh negatif. Orang-
orang kafir dan munafik sering kali mengotori lingkungan dengan ide dan
perbuatan-perbuatan mereka. Karena itu, Allah memerintahkan Nabi
Muhammad saw.─dan agar beliau diteladani oleh ummatnya─bahwa: Hai
Nabi, berjihadlah dengan hati, lisan, harta, serta jiwa dan kemampuan apapun
yang kamu miliki masing-masing sesuai dengan kondisi dan situasi,
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menghadapi kesesatan dan kebejatan orang-orang kafir dan orang-orang
munafik dan bersikap tegas dan keraslah terhadap mereka jangan sampai sikap
atau ucapanmu mengesankan kelemahan yang mengantar kepada pelecehan
agama atau dugaan mendukung dan merestui mereka, dan jangan juga sikapmu
mengundang tersebarnya ide dan perbuatan buruk mereka. Dan tempat mereka
setelah kematian mereka adalah neraka Jahannam dan itu adalah seburuk-
buruk tempat kembali (Shihab, 2012).
Sementara ulama memaham sikap keras terhadap orang munafik itu
dalam arti tegas dalam menjatuhkan sanksi hukum atas mereka, tetapi pendapat
ini kurang tepat karena penerapan sanksi hukum harus ditegakkan tanpa
memandang bulu. Siapa pun yang bersalah harus dikenakan sanksi (Shihab,
2012).
8. Hubungan Kemanusiaan dengan Disiplin Kerja Perawat di RS. Dr.
Tadjuddin Chalid Makassar.
Hasil penelitian yaitu pada tabel 4.18 bahwa variabel hubungan
kemanusiaan sebanyak 53% perawat menjawab kuesioner dengan hasil baik.
Adapun hasil uji statistik Chi-Square nilai p = 0,290 dengan  = 0,05 artinya
probabilitas lebih besar dari  (0,290>0,05), maka dapat disimpulkan bahwa
tidak ada hubungan yang bermakna antara hubungan kemanusiaan dengan
disiplin kerja perawat di RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar.
Hubungan yang sinergis antara pimpinan dan bawahan dapat terlihat
ketika seorang pimpinan memerintahkan bawahannya atau berdiskusi dengan
bawahannya terkait pekerjaan. Keteladaan pimpinan juga sangat berperan
dalam mengolah dan memanfaatkan sumber daya yang ada sehingga menjadi
produk yang baik. Oleh karena itu, untuk meningkatkan disiplin kerja perlu
diperhatikan aspek kepemimpinan agar sumber daya manusia dapat bekerja
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secara efisien dan menampilkan kinerja yang bisa memberi sumbangan
terhadap produktivitas yang merupakan masalah mendasar dari berbagai
konsep manajemen dan kepemimpinan. Pengaruh aktualisasi diri untuk
meningkatkan disiplin kerja pegawai terlihat dari Simamora dalam Maulana
(2013) yang menyatakan aktualisasi diri sangat mempengaruhi tingkat disiplin
pegawai karena aktualisasi diri termasuk dalam motivasi yang merupakan
istilah lazim digunakan. Untuk mengetahui seorang pegawai dapat dilakukan
melalui pemberian pandangan yang baik dan memberikan hadiah kepada
pegawai yang berdisiplin tinggi (Maulana, 2013).
Manajer harus berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan
yang serasi serta mengikat, vertikal maupun horizontal di antara semua
karyawannya. Terciptanya human relationship yang serasi akan mewujudkan
lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi
kedisiplinan yang baik pada perusahaan. Jadi, kedisiplinan karyawan akan
tercipta apabila hubungan kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik
(Hasibuan, 2014).
Dalam interaksi social, Allah dan Rasul-Nya berpesan agar
menyebarluaskan kedamaian antar-seluruh anggota masyarakat, kecil atau
besar, dikenal atau tidak dikenal. Ketika Nabi Saw. ditanya tentang praktik
keislaman yang baik, beliau bersabda: “Memberi pangan dan mengucapkan
salam kepada yang Anda kenal dan yang tidak Anda kenal” (HR. Bukhari dan
Muslim). Wajar digarisbawahi kalimat yang tidak anda kenal dalam sabda
Nabi saw. di atas (Shihab, 2012).
Allah swt. berfirman dalam QS. al-Hujarat/49: 13.
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Terjemahnya:
Wahai manusia! Sungguh, Kami telah menciptakan kamu dari seorang laki-
laki dan seorang perempuan, kemudian Kami jadikan kamu berbangsa-
bangsa dan bersuku-suku agar kamu saling mengenal. Sungguh, yang paling
mulia di antara kamu di sisi Allah ialah orang yang paling betakwa sungguh
Allah Maha Penerima tobat, Maha Penyayang.
Kata ta’arafu terambil dari kata ‘arafa yang berarti mengenal. Patron
kata yang digunakan ayat ini mengandung makna timbal balik. Dengan
demikian, ia berarti saling mengenal. Kata akramakum terambil dari kata
karuma yang pada dasarnya berarti yang baik dan istimewa sesuai objeknya.
Manusia yang baik dan istimewa adalah yang memiliki akhlak yang baik
terhadap Allah dan terhadap sesama makhluk (Shihab, 2012).
Ayat di atas beralih kepada uraian tentang prinsip dasar hubungan
manusia. Karena itu, ayat di atas tidak lagi menggunakan panggilan yang
ditujukan kepada orang-orang beriman, tetapi kepada jenis manusia. Begitu
pula, ayat di atas menegaskan kesatuan asal usul manusia dengan menunjukkan
kesamaan derajat kemanusiaan manusia. Tidak wajar seorang berbangga dan
merasa diri lebih tinggi daripada yang lain, bukan saja antara stu bangsa, suku,
atau warna kulit dan sebagainya, tetapi antara jenis kelamin mereka (Shihab,
2012).
C. Keterbatasan Penelitian
Dalam penelitian ini, sebagaimana telah diuraikan dalam metode
penelitian bahwa rancangan ini adalah cross sectional, oleh karena itu
rancangan ini memiliki kelemahan yaitu hubungan sebab akibat tidak dapat
diketahui secara langsung, akan tetapi hanya dapat menggambarkan suatu
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hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Adapun
pengumpulan data dalam penelitian ini dengan kuesioner memungkinkan





Bedasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka kesimpulan yang dapat penulis kemukakan adalah sebagai
berikut:
1. Tingkat kedisiplinan perawat dengan tujuan dan kemampuan berhubungan
secara signifikan dengan p value 0,000 (α=0,05).
2. Tingkat kedisiplinan perawat dengan teladan pimpinan berhubungan
secara signifikan dengan p value 0,003 (α=0,05).
3. Tingkat kedisiplinan perawat dengan balas jasa tidak memiliki hubungan
yang signifikan dengan p value 0,140 (α=0,05).
4. Tingkat kedisiplinan perawat dengan keadilan berhubungan secara
signifikan dengan p value 0,031 (α=0,05).
5. Tingkat kedisiplinan perawat dengan pengawasan melekat tidak memiliki
hubungan yang signifikan dengan p value 0,135 (α=0,05).
6. Tingkat kedisiplinan perawat dengan pemberian sanksi tidak memiliki
hubungan yang signifikan dengan p value 0,550 (α=0,05).
7. Tingkat kedisiplinan perawat dengan ketegasan tidak memiliki hubungan
yang signifikan dengan p value 0,140 (α=0,05).
8. Tingkat kedisiplinan perawat dengan hubungan kemanusiaan tidak
memiliki hubungan yang signifikan dengan p value 0,290 (α=0,05)
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B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian diatas, maka penulis memberikan saran
sebagai berikut :
1. Disarankan untuk bagian manajemen RS. Dr. Tadjuddin Chalid Makassar
agar lebih meningkatkan rencana strategi kedisiplinan kerja dari tiap
pegawai dalam hal ini perawat baik dalam bentuk motivasi yang dapat
meningkatkan minat dari perawat untuk bisa meningkatkan disiplin
kerjanya serta organisasi  memberikan kebijakan tertentu kepada perawat
terkait peningkatan SDM seperti pendidikan dan pelatihan.
2. Disarankan bagi pihak terkait yang berkompeten antara lain bagian
DIKLAT RS. Dr. Tadjuddin Chalid agar menyediakan dana khusus untuk
pelatihan terkini tentang keperawatan agar perawat di lingkup RS tersebut
dapat mengembangkan skillnya.
3. Disarankan untuk peneliti selanjutnya, perlu dilakukan penelitian lebih
lanjut untuk dapat menemukan faktor-faktor apa saja yang berhubungan
dengan kedisiplinan perawat serta membandingkan dibeberapa rumah
sakit sehingga menggunakan tempat lebih dari satu rumah sakit.
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1. Nomor Responden : ………………… (diisi peneliti)
2. Jenis Kelamin : a.laki-laki b.perempuan
3. Umur : ………………… Tahun
4. Masa Kerja Keseluruhan : …………………
5. Pangkat/Jabatan : …………………
6. Agama :
a. Islam d. Hindu
b. Keristen Katolik e. Budha
c. Kristen Protestan f. Lain-lain.
7. Status Perkawinan : a. Menikah c. Duda/Janda
b. Belum menikah
8. Pendidikan Terakhir : ……………….
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B. PETUNJUK PENGISIAN
1. Berilah tanda chek list (√) pada pilihan yang sesuai menurut pendapat
Anda :
 SS bila Anda menyatakan Sangat Setuju terhadap pernyataan.
 S bila Anda menyatakan Setuju terhadap pernyataan.
 TS bila Anda menyatakan Tidak Setuju terhadap pernyataan.
 STS bila Anda menyatakan Sangat Tidak Setuju terhadap
pernyataan.
2. Kuesioner ini bukan tes dengan jawaban yang bernilai benar atau salah,
yang terpenting adalah menjawab pertanyaan dengan jujur sesuai
pendapat dan keadaan sebenarnya.
3. Kami menjamin kerahasiaan jawaban Bapak/Ibu, karena kuesioner ini
semata-mata bertujuan untuk penelitian dan bukan untuk mengevaluasi
perawat.
4. Kuesioner ini dapat digunakan secara optimal bila semua pertanyaan






SS S TS STS
1.
Perawat bekerja sesuai dengan peraturan dan
tata tertib yang berlaku
2.
Perawat bertanggungjawab penuh terhadap
pekerjaan yang diberikan.
3.
Perawat memperlakukan waktu (datang,
istirahat, dan pulang) sesuai dengan ketentuan.
4.
Tugas-tugas yang diberikan oleh pimpinan





SS S TS STS
1. Perawat mengetahui betul tujuan organisasi
2.
Semua tugas dijelaskan secara detail oleh
pimpinan.
3.
Pimpinan memotivasi perawat dengan cara
menjabarkan tujuan-tujuan organisasi.
4.
Pengetahuan yang dimiliki perawat dapat
mendukung pelaksanaan tugas agar dapat
diselesaikan tepat waktu.
5.





SS S TS STS
1. Perawat sangat menghormati sikap pimpinan.
2.
Pimpinan selalu memberikan contoh dalam
berperilaku disiplin.
3.
Perawat sangat patuh terhadap perintah
pimpinan.
4. Para perawat mengikuti perilaku pimpinan.
5. Pimpinan menggunakan sikap






SS S TS STS
1.
Perawat mendapat gaji sesuai dengan
pekerjaan dan tanggungjawabnya
2.
Pimpinan memberikan insentif atas pekerjaan
yang dapat diselesaikan dengan benar dan
tepat waktu.
3.
Pimpinan selalu memberikan pujian atas
prestasi kerja yang dicapai oleh perawat.
4.
Pimpinan selalu mempromosikan perawat
yang memiliki kinerja baik.
5.





SS S TS STS
1.
Perawat mendapatkan gaji, insentif, ataupun
pujian sesuai dengan apa yang telah
dilakukannya.
2.
Perawat dapat menggunakan fasilitas kantor
secara bebas demi kepentingan organisasi.
3.
Fasilitas yang diberikan kantor sangat
mencukupi untuk melaksanakan tugas.
4.
Pimpinan dalam memberikan tugas selalu
memperhatikan kemampuan perawat.
5.
Hukuman diberikan oleh pimpinan sesuai





SS S TS STS
1.
Pimpinan selalu membantu dan memeriksa
pekerjaan perawat.
2.




Pimpinan selalu meminta laporan dan
pertanggungjawaban atas pelaksanaan tugas
perawat.
4.
Pimpinan selalu mengerahkan dan membina
perawat agar dapat melaksanakan tugas
dengan baik.
5.





SS S TS STS
1.




Hukuman yang lebih berat akan diberikan bila
kesalahan atau penyimpangan yang sama
tetap dilakukan oleh perawat.
3.
Hukuman selalu diberikan dengan adanya




Hukuman selalu diberikan dengan segera








SS S TS STS
1.
Peraturan-peraturan yang ada selalu
diberitahukan dengan sejelas-jelasnya.
2.
Dalam memberikan perintah, pimpinan selalu
memberikan arahan yang jelas.
3.
Dalam memberikan pujian atau reward,
pimpinan selalu bersikap transparan.
4.
Pimpinan selalu bersikap tanggap terhadap
kinerja perawat.
5.
Pimpinan tidak pernah membeda-bedakan




SS S TS STS
1.
Perawat selalu bersikap senang dalam
melaksanakan perintah pimpinan
2.
Hukuman yang diberikan oleh pimpinan tidak
membuat pegawai menjadi sakit hati.
3. Teguran atas kesalahan yang disampaikan
pimpinan membuat pegawai menjadi
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betambah semangat dalam bekerja.
4.
Keberhasilan yang dicapai oleh pimpinan
dinilai sebagai keberhasilan pegawai dalam
melaksanakan tugas.
5.





No. DK T&K TP BJ Kd PM SH Kt HK No. DK T&K TP BJ Kd PM SH Kt HK
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 34 1 0 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 0 35 0 1 0 0 0 1 0 0 0
3 0 0 0 0 1 0 1 0 1 36 1 1 1 1 1 1 1 0 1
4 1 1 1 1 1 0 1 1 1 37 1 1 0 0 0 0 1 0 0
5 1 0 1 1 0 0 0 0 0 38 1 1 1 1 1 1 1 1 0
6 0 0 1 1 0 0 1 0 1 39 1 1 1 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 40 1 1 1 1 1 1 1 1 1
8 1 1 0 1 1 1 1 1 1 41 0 1 1 1 1 1 1 1 0
9 0 0 1 1 1 0 0 1 0 42 0 1 0 1 0 1 0 0 0
10 1 1 0 0 0 0 1 0 1 43 1 1 0 1 1 1 1 1 1
11 0 0 0 0 1 0 1 0 0 44 1 0 1 0 0 0 1 0 1
12 1 1 0 0 0 0 0 0 0 45 1 1 0 0 0 0 1 0 1
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 46 1 1 1 1 1 1 0 1 1
14 0 0 1 1 0 0 1 0 1 47 1 1 1 1 1 1 1 1 1
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 48 1 1 1 0 0 0 0 0 0
16 0 0 0 1 1 0 1 1 1 49 1 1 1 1 1 1 1 1 1
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 50 1 1 1 0 0 1 1 0 1
18 1 1 0 0 0 0 1 0 0 51 1 1 1 0 0 1 1 0 1
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 52 0 0 1 0 0 1 1 0 0
20 0 1 0 1 0 1 0 1 1 53 1 1 1 0 1 0 1 1 1
21 1 1 1 0 0 1 1 0 1 54 1 0 0 0 0 0 1 1 0
22 1 1 1 0 0 0 0 1 1 55 1 1 0 0 0 0 0 0 0
23 1 1 1 0 1 1 1 1 0 56 1 1 1 0 0 0 0 0 1
24 1 1 1 0 0 1 1 0 1 57 1 1 1 1 1 1 1 1 1
25 1 1 1 0 1 1 1 0 1 58 1 1 1 1 1 1 0 0 0
26 1 0 0 0 0 0 0 0 0 59 1 1 1 1 1 1 1 1 1
27 0 0 0 1 0 0 1 0 1 60 0 0 1 0 1 1 1 1 0
28 1 0 0 0 0 1 0 1 1 61 1 1 0 1 1 0 1 0 1
29 1 1 1 1 0 1 0 1 1 62 1 0 0 0 0 0 1 0 0
30 0 1 0 0 0 0 1 1 1 63 1 1 0 1 1 0 1 0 1
31 0 0 1 0 0 0 0 0 0 64 1 1 1 0 1 1 1 1 0
32 0 1 1 1 0 0 0 0 0 65 1 1 1 0 0 1 0 0 1
33 0 1 0 0 0 1 1 1 1 66 1 0 0 1 1 0 1 1 1
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No. DK T&K TP BJ Kd PM SH Kt HK No. DK T&K TP BJ Kd PM SH Kt HK
67 1 1 1 1 1 1 1 1 1 96 0 0 1 1 0 1 0 1 1
68 0 1 0 0 0 1 1 0 0 97 0 1 0 0 0 1 1 1 1
69 1 1 0 0 1 1 0 0 0 98 1 0 1 0 0 0 0 0 0
70 1 1 0 1 1 0 1 0 0 99 0 0 1 0 0 1 1 0 0
71 0 1 0 0 0 1 1 0 0 100 0 1 0 0 0 1 1 1 1
72 1 0 0 0 0 0 0 0 0 101 0 1 0 0 0 1 1 1 1
73 1 1 1 1 1 1 0 1 1 102 1 1 0 0 0 1 1 0 1
74 0 1 0 1 1 0 1 0 0
75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Keterangan
76 0 0 0 0 1 0 1 0 1 DK     : Disiplin Kerja                           Baik: >10, Tidak Baik < 10
77 1 0 1 1 0 0 0 1 0 T&k   : Tujuan dan Kemampuan       Baik: >13, Tidak Baik < 13
78 1 1 1 1 1 1 1 1 1 TP      : Teladan Pimpinan                  Baik: >13, Tidak Baik < 13
79 0 0 1 1 1 0 0 1 0 BJ       : Balas Jasa                                Baik: >13, Tidak Baik < 13
80 0 0 1 1 1 0 0 1 0 Kd       : Keadilan                                  Baik: >13, Tidak Baik < 13
81 0 1 0 0 0 1 1 1 0 PM     : Pengawasan Melekat         Baik: >13, Tidak Baik < 13
82 0 0 1 1 0 0 1 0 1 SH      : Sanksi Hukuman                     Baik: >13, Tidak Baik < 13
83 0 0 0 0 1 0 1 0 1 Kt       : Ketegasan Baik: >13, Tidak Baik < 13
84 1 1 1 1 1 1 1 1 0 HK      : Hubungan Kemanusian         Baik: >13, Tidak Baik < 13
85 0 1 0 0 0 1 1 1 0
86 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1: Baik
87 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0: Tidak Baik
88 0 1 0 0 0 1 1 1 1
89 1 0 1 1 0 0 0 1 0
90 1 1 1 1 1 1 1 1 1
91 0 0 0 0 1 0 1 0 1
92 1 1 1 1 0 1 1 1 0
93 1 1 0 0 0 0 1 0 0
94 0 0 1 1 0 0 1 0 1
















Kawin S1 Kep. 7
2 36 Laki-laki Kawin Ners 10
3 53 Perempuan Kawin SPK 30
4 47 Perempuan Kawin SPK 25
5 32 Perempuan Kawin DIII Kep 11
6 30 Laki-laki Kawin DIII Kep 7
7 29 Perempuan
Belum
Kawin DIII Kep 8
8 40 Perempuan Kawin S1 Kep. 21
9 43 Perempuan Kawin DIII Kep 26
10 32 Perempuan Kawin DIII Kep 11
11 26 Perempuan
Belum
Kawin DIII Kep 5
12 49 Perempuan Kawin SPK 27
13 36 Perempuan Kawin DIII Kep 15
14 35 Perempuan Kawin S1 Kep. 15
15 35 Perempuan Kawin S1 Kep. 15
16 42 Perempuan Kawin SPK 24
17 39 Perempuan Kawin S1 Kep. 19
18 35 Perempuan Kawin DIII Kep 15
19 39 Perempuan Kawin S1 Kep. 19
20 37 Perempuan Kawin DIII Kep 17
21 37 Perempuan Kawin DIII Kep 17
22 38 Perempuan Kawin DIII Kep 17
23 35 Perempuan Kawin Ners 10
24 30 Perempuan Kawin DIII Kep 10
25 41 Perempuan Kawin SPK 23
26 44 Perempuan Kawin SPK 25
27 29 Perempuan Kawin DIII Kep 10
28 27 Perempuan Kawin Ners 6
29 27 Perempuan Kawin S1 Kep. 7
30 28 Perempuan Kawin S1 Kep. 6
31 35 Perempuan Kawin Ners 12
32 32 Perempuan Kawin S1 Kep. 12
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33 32 Perempuan Kawin S1 Kep. 11
34 35 Laki-laki Kawin DIII Kep 11
35 35 Perempuan Kawin DIII Kep 11
36 37 Perempuan Kawin DIII Kep 11
37 36 Perempuan Kawin S1 Kep. 10
38 42 Perempuan Kawin S1 Kep. 14
39 37 Perempuan Kawin S1 Kep. 10
40 39 Perempuan Kawin DIII Kep 11
41 40 Perempuan Kawin DIII Kep 11
42 40 Laki-laki Kawin S1 Kep. 12
43 44 Perempuan Kawin S1 Kep. 14
44 47 Perempuan Kawin SPK 27
45 35 Perempuan Kawin DIII Kep 11
46 47 Laki-laki Kawin SPK 29
47 35 Laki-laki Kawin S1 Kep. 11
48 36 Perempuan Kawin S1 Kep. 11
49 35 Perempuan Kawin S1 Kep. 11
50 35 Perempuan Kawin DIII Kep 11
51 35 Perempuan Kawin DIII Kep 11
52 35 Perempuan Kawin S1 Kep. 11
53 32 Laki-laki Kawin DIII Kep 10
54 46 Laki-laki Kawin DIII Kep 16
55 47 Laki-laki Kawin S1 Kep. 17
56 38 Perempuan Kawin Ners 17
57 37 Perempuan Kawin DIII Kep 15
58 37 Perempuan Kawin DIII Kep 15
59 44 Laki-laki Kawin Ners 14
60 46 Perempuan Kawin S1 Kep. 15
61 45 Perempuan Kawin DIII Kep 19
62 45 Perempuan Kawin DIII Kep 19
63 41 Perempuan Kawin DIII Kep 12
64 35 Perempuan Kawin S1 Kep. 6
65 27 Laki-laki
Belum
Kawin DIII Kep 5
66 45 Perempuan Kawin SPK 20
67 38 Perempuan Kawin S1 Kep. 18
68 38 Perempuan Kawin DIII Kep 18
69 38 Laki-laki Kawin DIII Kep 18
70 30 Perempuan Kawin Ners 6
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71 34 Perempuan Kawin S1 Kep. 6
72 35 Perempuan BelumKawin S1 Kep. 6
73 49 Perempuan Kawin SPK 26
74 43 Laki-laki Kawin S1 Kep. 15
75 43 Perempuan Kawin Ners 19
76 43 Perempuan Kawin S1 Kep. 19
77 35 Laki-laki Kawin S1 Kep. 7
78 34 Perempuan Kawin Ners 7
79 35 Perempuan Kawin DIII Kep 8
80 35 Perempuan Kawin S1 Kep. 9
81 35 Perempuan Kawin DIII Kep 8
82 35 Perempuan Kawin DIII Kep 5
83 43 Laki-laki Kawin DIII Kep 23
84 37 Perempuan Kawin DIII Kep 17
85 47 Perempuan Kawin SPK 27
86 44 Perempuan Kawin DIII Kep 24
87 35 Perempuan Kawin DIII Kep 11
88 40 Perempuan Kawin S1 Kep. 20
89 35 Perempuan Kawin Ners 5
90 38 Perempuan Kawin S1 Kep. 13
91 38 Laki-laki Kawin S1 Kep. 13
92 27 Perempuan Kawin S1 Kep. 7
93 30 Perempuan Kawin Ners 5
94 44 Perempuan Kawin SPK 24
95 27 Perempuan Kawin S1 Kep. 5
96 45 Perempuan Kawin S1 Kep. 12
97 36 Perempuan Kawin Ners 7
98 27 Perempuan Kawin S1 Kep. 5
99 27 Perempuan Kawin S1 Kep. 6
100 27 Laki-laki Kawin S1 Kep. 6
101 25 Laki-laki Kawin S1 Kep. 5












N Percent N Percent N Percent
Disiplin Kerja * Tujuan dan
Kemampuan
102 100,0% 0 0,0% 102 100,0%
Disiplin Kerja * Tujuan dan Kemampuan Crosstabulation





Count 19 16 35
Expected Count 11,0 24,0 35,0
Baik
Count 13 54 67
Expected Count 21,0 46,0 67,0
Total
Count 32 70 102
Expected Count 32,0 70,0 102,0
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Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Exact Sig. (2-sided) Exact Sig. (1-sided)
Pearson Chi-Square 12,993a 1 ,000
Continuity Correctionb 11,424 1 ,001
Likelihood Ratio 12,705 1 ,000
Fisher's Exact Test ,001 ,000
Linear-by-Linear Association 12,866 1 ,000
N of Valid Cases 102
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 10,98.




N Percent N Percent N Percent
Disiplin Kerja * Teladan Pimpinan 102 100,0% 0 0,0% 102 100,0%
Disiplin Kerja * Teladan Pimpinan Crosstabulation
Teladan Pimpinan Total




Count 21 14 35
Expected Count 14,1 20,9 35,0
Baik Count 20 47 67
96
Expected Count 26,9 40,1 67,0
Total
Count 41 61 102
Expected Count 41,0 61,0 102,0
Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Exact Sig. (2-sided) Exact Sig. (1-sided)
Pearson Chi-Square 8,693a 1 ,003
Continuity Correctionb 7,484 1 ,006
Likelihood Ratio 8,658 1 ,003
Fisher's Exact Test ,005 ,003
Linear-by-Linear Association 8,608 1 ,003
N of Valid Cases 102
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 14,07.




N Percent N Percent N Percent
Disiplin Kerja * Balas Jasa 102 100,0% 0 0,0% 102 100,0%
97






Count 20 15 35
Expected Count 16,5 18,5 35,0
Baik
Count 28 39 67
Expected Count 31,5 35,5 67,0
Total
Count 48 54 102
Expected Count 48,0 54,0 102,0
Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Exact Sig. (2-sided) Exact Sig. (1-sided)
Pearson Chi-Square 2,175a 1 ,140
Continuity Correctionb 1,602 1 ,206
Likelihood Ratio 2,178 1 ,140
Fisher's Exact Test ,151 ,103
Linear-by-Linear Association 2,154 1 ,142
N of Valid Cases 102
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 16,47.





N Percent N Percent N Percent
Disiplin Kerja * Keadilan 102 100,0% 0 0,0% 102 100,0%






Count 23 12 35
Expected Count 17,8 17,2 35,0
Baik
Count 29 38 67
Expected Count 34,2 32,8 67,0
Total
Count 52 50 102
Expected Count 52,0 50,0 102,0
Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Exact Sig. (2-sided) Exact Sig. (1-sided)
Pearson Chi-Square 4,629a 1 ,031
Continuity Correctionb 3,775 1 ,052
Likelihood Ratio 4,690 1 ,030
Fisher's Exact Test ,038 ,026
99
Linear-by-Linear Association 4,583 1 ,032
N of Valid Cases 102
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 17,16.




N Percent N Percent N Percent
Disiplin Kerja * Pengawasan
Melekat
102 100,0% 0 0,0% 102 100,0%






Count 19 16 35
Expected Count 15,4 19,6 35,0
Baik
Count 26 41 67
Expected Count 29,6 37,4 67,0
Total
Count 45 57 102
Expected Count 45,0 57,0 102,0
100
Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Exact Sig. (2-sided) Exact Sig. (1-sided)
Pearson Chi-Square 2,235a 1 ,135
Continuity Correctionb 1,651 1 ,199
Likelihood Ratio 2,229 1 ,135
Fisher's Exact Test ,148 ,100
Linear-by-Linear Association 2,213 1 ,137
N of Valid Cases 102
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 15,44.




N Percent N Percent N Percent
Disiplin Kerja * Sanksi 102 100,0% 0 0,0% 102 100,0%
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Count 8 27 35
Expected Count 9,3 25,7 35,0
Baik
Count 19 48 67
Expected Count 17,7 49,3 67,0
Total
Count 27 75 102
Expected Count 27,0 75,0 102,0
Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Exact Sig. (2-sided) Exact Sig. (1-sided)
Pearson Chi-Square ,357a 1 ,550
Continuity Correctionb ,131 1 ,718
Likelihood Ratio ,363 1 ,547
Fisher's Exact Test ,640 ,363
Linear-by-Linear Association ,354 1 ,552
N of Valid Cases 102
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 9,26.





N Percent N Percent N Percent
Disiplin Kerja * Ketegasan 102 100,0% 0 0,0% 102 100,0%






Count 20 15 35
Expected Count 16,5 18,5 35,0
Baik
Count 28 39 67
Expected Count 31,5 35,5 67,0
Total
Count 48 54 102
Expected Count 48,0 54,0 102,0
103
Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Exact Sig. (2-sided) Exact Sig. (1-sided)
Pearson Chi-Square 2,175a 1 ,140
Continuity Correctionb 1,602 1 ,206
Likelihood Ratio 2,178 1 ,140
Fisher's Exact Test ,151 ,103
Linear-by-Linear Association 2,154 1 ,142
N of Valid Cases 102
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 16,47.




N Percent N Percent N Percent
Disiplin Kerja * Hubungan
Kemanusiaan
102 100,0% 0 0,0% 102 100,0%
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Count 19 16 35
Expected Count 16,5 18,5 35,0
Baik
Count 29 38 67
Expected Count 31,5 35,5 67,0
Total
Count 48 54 102
Expected Count 48,0 54,0 102,0
Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Exact Sig. (2-sided) Exact Sig. (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,117a 1 ,291
Continuity Correctionb ,719 1 ,396
Likelihood Ratio 1,117 1 ,291
Fisher's Exact Test ,305 ,198
Linear-by-Linear Association 1,106 1 ,293
N of Valid Cases 102
a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 16,47.
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